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Kestävä tapa hyvinvoinnin kasvattamiseen 
on tuottavuuden parantaminen. Tuottavuu-
della tarkoitetaan aikaansaatujen tuotos-
ten ja niiden synnyttämiseksi käytettyjen 
panosten välistä suhdetta. Vastaavasti työn 
tuottavuuden muutos on tuotoksen ja työ-
panoksen välinen suhde. Kun työpanosta ei 
voida Suomessa jatkossa juuri määrällisesti 
kasvattaa, on tarkkaan mietittävä, miten tar-
jolla olevaa työpanosta pitäisi käyttää par-
haiden tuotosten aikaan saamiseksi. Pitkän 
aikavälin kehitys osoittaa hyvin se, ettei 
tuottavuus ole ristiriidassa hyvän työelämän 
kanssa: ovathan niin tuottavuus kuin työolot 
kehittyneet myönteisesti ja silti työajat ovat 
jatkuvasti lyhentyneet. Ikääntyvät voivat jat-
kaa ja jatkavat nykyisin työssä pitempään, 
koska terveys, työolot ja tehtävien sisältö 
sekä työstä tuottavuuskehityksen takia saatu 
korvaus ovat kaikki parantuneet. Koulute-
tuilla nuorilla on edessään upeat näköalat: 
työvoiman niukentuessa töitä löytyy ja var-
maan työelämän laatuun kohdistuu paljon 
vaatimuksia, joita työnantajat kuuntelevat 
herkällä korvalla.   
Teknologista kehitystä pidetään yleensä 
keskeisenä tuottavuutta parantavana seikka-
na. Pehmeämmät näkökulmat, kuten koulu-
tus ja osaaminen tai työelämän laadulliset 
kehityspiirteet ovat aiemmin jääneet vähem-
mälle huomiolle. Kärjistäen voisi sanoa, että 
tuottavuusmittauksissa vaikutusta on voinut 
olla lähinnä teknologialla ja muut tekijät 
ovat jääneet lähinnä jäännöstermeihin. 
Toisaalta tiedetään, ettei mitään puhdas-
ta teknologiaakaan ole olemassa, vaan ky-
se on siitä, miten sitä osataan älykkäästi 
hyödyntää työn tulosten parantamisessa. 
Tähän liittyy myös tuottavuusparadoksiksi 
kutsuttu ilmiö: esimerkiksi tietotekniikalla 
itsessään ei ole työtä tehostavaa vaikutusta, 
vaan myös työtapoja on muutettava vaiku-
tusten aikaansaamiseksi. Monet yritykset ja 
muut organisaatiot ovat voineet ihmeekseen 
Työelämän laadulla on tuottavuusvaikutuksia
Heikki Räisänen1
1 Heikki Räisänen, VTT, työvoimapolitiikan dosentti, tutkimusjohtaja, työ- ja elinkeinoministeriö
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havaita, ettei mittavillakaan panostuksilla 
tietotekniikkaan ole päästy parempaan tuot-
tavuuteen, koska toimintatapojen muuttami-
nen on jäänyt tekemättä. Tästä päästäänkin 
pohtimaan työn organisoinnin, johtamisen 
ja osaamisen merkitystä työn tuottavuuden 
parantamiselle.  
Tämänkertaisen numeromme teemana on 
”tuottavuus ja työelämän laatu”. Tätä aihe-
piiriä käsitellään mm. hallituksen työn, yrit-
tämisen ja työelämän politiikkaohjelmassa. 
Työn tuottavuuden ja työelämän laadun 
oleellinen parantuminen suomalaisilla työ-
paikoilla on nostettu jopa ohjelman kolmen 
päätavoitteen joukkoon. Miten asiaa sitten 
pyritään ohjelmajohtaja Rauno Vanhasen 
vetämässä politiikkaohjelmassa konkreti-
soimaan? 
Ohjelman asiakirjoissa viitataan muun 
muassa tieto- ja viestintäteknologian hyö-
dyntämiseen, työelämän laatuun liittyvän 
yhteistoiminnan parantamiseen, pienten ja 
keskisuurten yritysten sekä julkisorgani-
saatioiden kehittämispalveluihin, innovaa-
tiokyvykkyyteen, osaamisen kehittämiseen, 
lähi- ja henkilöjohtamiseen sekä liiketoi-
mintaosaamiseen. Nämä ovat olennaisia ai-
healueita sille, että tuottavuus voisi edelleen 
kasvaa. 
Tuomo Alasoini käsittelee artikkelissaan 
työelämän kehittämistä ja tuottavuutta osa-
na laaja-alaista innovaatiotoimintaa ja -po-
litiikkaa. Kyse on tavallaan ei-teknologisista 
innovaatioista. Alasoini toteaakin, että tiede- 
ja teknologiapolitiikan kokonaisuutta voitai-
siin kutsua kapea-alaiseksi innovaatiopolitii-
kaksi erotuksena nykyisen hallituksen esille 
nostaman laaja-alaisen innovaatiotoiminnan 
ja -politiikan käsitteistä. Työelämän laadun 
parantaminen tulisi ollakin Alasoinin mu-
kaan jatkossa entistä tärkeämpi innovaatio-
toiminnan ja -politiikan tavoite. 
Pasi Pyöriä kirjoittaa työsuojelun ja tuot-
tavuuden haasteista tietotyössä. Hän katsoo 
ongelmana olevan se, että Suomessa kyllä 
osataan valmistaa huipputeknologiaa, eikä 
käyttöönotossakaan ole pahemmin arkailtu, 
mutta työpaikkatasolla ei aina oikein tunnu-
ta tietävän, miten uutta tekniikkaa voitaisiin 
hyödyntää tehokkaimmalla mahdollisella 
tavalla. Pelkkä huipputeknologian tuottami-
nen ei riitä takaamaan kilpailukykyä, vaan 
Suomi tarvitsee myös osaavia tietotekniikan 
käyttäjiä ja tietoyhteiskunnan vaatimuksiin 
valmiita kansalaisia, Pyöriä toteaa.
Elise Ramstad tarkastelee artikkelissaan 
tuloksellisuuden ja työelämän laadun sa-
manaikaiseen paranemiseen vaikuttavina 
tekijöinä työ-, organisaatio- ja johtamiskäy-
täntöjen roolia. Ramstad vertailee vuosien 
1996–2005 välisenä aikana työelämän ke-
hittämisohjelman 409:stä projektista saatu-
jen yli 1100:n vastauksen perusteella sitä, 
miten hyvin hankkeet ovat parantaneet se-
kä työelämän laatua että tuloksellisuutta. 
Niissä projekteissa, joissa molemmat alueet 
parantuivat samanaikaisesti, kehitettiin tii-
mityötä, johtamista, työkykyä ja jaksamista, 
palkkausta, asiakaspalvelua, laatujärjestel-
miä, ulkoista verkostoitumista ja ikääntyviin 
liittyviä käytäntöjä. Eri käytäntöjen välillä 
ei kuitenkaan voitu osoittaa selkeitä kluste-
reita, vaan kombinaatiot ja vaihtelivat työ-
paikoittain. 
Jaakko Kuusela kirjoittaa katsausartikke-
lissaan vetämänsä valtion tuottavuusohjel-
man kokemuksista. Radikaalejakin muutok-
sia toteuttaneissa organisaatioissa, esimerk-
keinä vaikkapa puolustusvoimat ja tiehallin-
to, toiminnan tehostumisen, vaikuttavuuden 
ja työelämän laadun huomioon ottaminen on 
voitu toteuttaa samanaikaisesti. Myös johta-
miseen sekä johdon ja henkilöstön hyvään 
yhteistoimintaan on näissä tapauksissa pa-
nostettu. Kuuselan kirjoituksesta käy ilmi, 
että tietopohja valtion tuottavuusohjelman 
seurantaan on puutteellinen. Valitsemalla 
henkilöstömäärä pakotteeksi haluttiin sa-
5
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malla ohjata nimenomaan pysyvästi työtä 
säästäviin tietotekniikan ratkaisuihin kuten 
sähköisiin palveluihin ja prosesseihin, Kuu-
sela toteaa.
Teemanumeromme kirjoituksista välit-
tyy käsitys siitä, että työelämän laadulla on 
paljon merkitystä tuottavuudelle. Vaikuttaa 
siltä, että tällaiset näkökulmat saadaan koko-
naistarkasteluja paremmin esille organisaa-
tiotasolla. On lohdullista, ettei tuottavuuden 
parantamiselle ole ylärajaa, kuten vaikkapa 
työvoimaresursseille taas on. Toivottavasti 
työelämän tutkijat ja kehittäjät osaavat tuo-
da tuloksensa myös yritys- ja organisaatio-
tasolla päätöksiä tekeville tunnetuiksi, jotta 
kehittämispanostukset osataan kohdentaa 
mielekkäästi. 
Numeron 3/2008 aineiston määräpäivä on 
29.8.2008. 
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Johdanto
Innovaatioista keskustellaan Suomessa 
nykyään ehkä enemmän kuin koskaan ai-
emmin. Keskustelussa heijastuu näkemys, 
jonka mukaan Suomi menestyy globalisoi-
tuvassa kilpailussa vain olemalla kotipesä 
tuote-, palvelu- ja liiketoimintainnovaatioi-
den aktiiviselle tuottamiselle. Innovointiky-
kyä erityisesti korkean jalostusarvon aloilla 
pidetään koko EU-alueella yleisemminkin 
keinona, jolla alueen globaalissa vertailussa 
korkean kustannustason maat pystyvät pitä-
mään yllä suhteellista kilpailuetua (Storrie 
& Ward 2007).
Suomessa on nykyisen hallituksen käyn-
nistämän strategiatyön myötä ryhdytty pu-
humaan laaja-alaisen innovaatiotoiminnan ja 
-politiikan tarpeesta. Tällä on viitattu siihen, 
että kansallisen kilpailukyvyn vahvistami-
seksi myös ei-teknologisten innovaatioiden 
syntyä on pyrittävä edistämään entistä mää-
1 Tuomo Alasoini, VTT, dosentti, teknologiajohtaja, Tekes – teknologian ja innovaatioiden kehittä-
miskeskus
Työelämän kehittäminen osana laaja-alaista 
innovaatiotoimintaa ja -politiikkaa: parempaa työn 
tuottavuutta ja työelämän laatua
Tuomo Alasoini1
rätietoisemmin. Tärkeänä taustavaikuttajana 
keskustelulle on ollut tutkijoiden tekemä 
erottelu tiede-, teknologia- ja innovaatiopo-
litiikan kesken (Lundvall & Borrás 2006). 
Tiede- ja teknologiapolitiikan muodostamaa 
kokonaisuutta voitaisiin uudistumassa ole-
valla käsitteistöllä kutsua myös kapea-alai-
seksi innovaatiopolitiikaksi.
Johtavien teollisuusmaiden talouskasvua 
analysoineissa tutkimuksissa on liikkeen-
johdollisten ja organisatoristen innovaati-
oiden tärkeä merkitys tunnistettu monessa 
yhteydessä (Andreasen ym. 1995; Freeman 
& Louçã 2001; Sanidas 2005). Tämä näke-
mys oli lähtökohtana myös Työelämän ke-
hittämisohjelman (Tyke 1996–2003, Tykes 
2004–09) syntyyn Suomessa 1990-luvun 
puolivälissä johtaneessa valmistelussa (Työ-
ministeriö 1996). Uutta nykyisessä suoma-
laisessa keskustelussa on tällaisen näke-
myksen valtavirtaistuminen ja tähän liittyvä 
pyrkimys innovaatiopolitiikan kohteen laa-
Työpoliittinen Aikakauskirja 2/2008 Artikkeleita
7
jentamiseen. Tältä osin Suomi lienee edellä-
kävijämaita koko maailmassa.
Artikkelissa jatketaan jo aiemmin (Ram-
stad & Alasoini 2005) aloitettua keskustelua 
siitä, millaisia mahdollisuuksia ja erityispiir-
teitä työelämän kehittämiseen sisältyy osa-
na uudenlaista laaja-alaisen innovaatiopoli-
tiikan käsitettä. Lähtökohtana on näkemys 
työelämän laadun kasvavasta merkityksestä 
myös innovaatiopolitiikan haasteena. Ar-
tikkeli tarkastelee, miten työelämän laadun 
paranemiseen yhdistyvää tuottavuuskasvua 
(so. laadullisesti kestävää tuottavuuskasvua) 
voitaisiin edistää tilanteessa, jossa vinoutuva 
ikärakenne ja supistuva työvoiman tarjonta 
uhkaa horjuttaa koko suomalaisen hyvin-
vointiyhteiskunnan perusteita.
Työn tuottavuus ja työelämän laatu 
samanaikaisena haasteena
Elintasolla mitattu taloudellinen hyvinvoin-
ti on kahden tekijän – BKT:n ja työtuntien 
määrän suhteen sekä työntuntien ja väestön 
määrän suhteen – tulo. Ensimmäinen tekijä 
kuvaa työn tuottavuutta. Jälkimmäinen ku-
vaa työhön osallistumisastetta ja työaikojen 
pituutta. Ei ole realistista otaksua, että kes-
kimääräiset työajat joustaisivat Suomessa 
helposti ylöspäin johtuen ihmisten lisäänty-
neestä vapaa-ajan arvostuksesta ja siitä, että 
osa-aikatyötä tekevien osuus on vähäinen. 
Taloudellisen hyvinvoinnin säilyminen riip-
puu siten ennen kaikkea työn tuottavuudesta 
ja työhön osallistumisasteesta.
Jalava ja Pohjola (2004) ovat esittäneet, että 
koska pitkällä aikavälillä työpanoksen mää-
rä ei voi Suomessa kasvaa, elintason nou-
su riippuu käytännössä työn tuottavuuden 
kasvusta. Heidän mukaansa jo puolen pro-
senttiyksikön lisäys työn tuottavuuden vuo-
tuisessa kasvuvauhdissa nykyisestä tuottaisi 
muutamassa vuodessa korkeamman elinta-
son kuin 100 000 työpaikan luominen. Työn 
tuottavuuskasvun lähteitä ovat investoinnit 
henkiseen pääomaan, investoinnit koneisiin, 
laitteisiin ja infrastruktuuriin sekä teknologi-
nen kehitys kuten uusien tuotteiden, palvelu-
jen ja toimintatapojen omaksuminen. Jalava 
ja Pohjola katsovat, että talouden tietoval-
taistuessa teknologian merkitys tuottavuus-
kasvun – ja tätä kautta koko talouskasvun 
– lähteenä korostuu entisestään.
Jalavan ja Pohjolan perusteltuun näkemyk-
seen voi esittää kuitenkin kolme huomau-
tusta: Ensinnäkin, puolen prosenttiyksikön 
jatkuva lisäys työn tuottavuuden kasvuvauh-
dissa verrattuna 100 000 työpaikan luomi-
seen tuntuu lukujen mekaanisen vertailun 
pohjalta helpommin saavutettavalta. Ei ole 
silti itsestään selvää, että se on sitä todella. 
Vaikka työn tuottavuus voikin (ainakin pe-
riaatteessa) kasvaa rajatta, olisi melkoista 
yhteiskunnallista riskipeliä luottaa siihen, 
että talouskasvu voidaan jatkossa turvata yk-
sin tuottavuuskasvuun keskittyvän nykyistä 
laaja-alaisemmankaan innovaatiopolitiikan 
avulla. Toiseksi, vaikka elintason nousu voi-
kin jatkossa perustua vain työn tuotavuuden 
kasvuun Suomen kaltaisessa maassa, jossa 
työvoiman tarjonta on ikärakenteen vinou-
tumisen johdosta supistumassa, vaikuttaa 
supistumisen nopeus suoraan elintason nou-
sun edellytyksiin. Työhön osallistumisasteen 
kehitys vaikuttaa siis myös jatkossa – aivan 
kuten tähänkin asti – mahdollisuuksiin pitää 
yllä hyvinvointiyhteiskuntaa. Kolmas huo-
mautus koskee korkean työhön osallistumis-
asteen hyvinvointiyhteiskuntaa legitimoivaa 
vaikutusta. Jalava ja Pohjola toteavat, että 
”työllisyyden parantaminen on toki järke-
vä talouspolitiikan tavoite, jos sen avulla 
voidaan vähentää työttömyyttä” (mt., 39). 
Se voi olla sitä kuitenkin myös paljon pe-
rustavampaa laatua olevasta syystä. Jos kes-
kitytään yksipuolisesti tuottavuuskasvuun 
hyvinvointiyhteiskunnan säilyttäjänä, mikä 
Artikkeleita Työpoliittinen Aikakauskirja 2/2008
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takaisi sen, että korkeatuottoisissa töissä 
oleva entistä pienempi työssäkäyvien jouk-
ko olisi enää valmis kustantamaan sen, että 
hyvinvointipalvelut ovat kattavasti ja edulli-
sesti koko väestön saatavilla?
Yksi keskeinen keino estää, tai ehkä oi-
keammin hidastaa, näkyvissä olevaa työ-
panoksen alenemaa Suomessa on pyrkiä 
pidentämään ihmisten työuraa loppupäästä. 
Loppupää on alkupäätä tärkeämpi kahdesta 
syystä: Ensinnäkin, talouden muuttuessa tie-
tovaltaisemmaksi ei ole realistista otaksua, 
että nuorten keskimääräisiä koulutusaikoja 
voitaisiin olennaisesti lyhentää. Tuottavuu-
den kasvattamiseksi tarvitaan jatkossa to-
dennäköisesti yhä suurempia investointeja 
henkiseen pääomaan, mikä lisää paineita 
pikemminkin toiseen suuntaan. Toiseksi, 
loppupäässä aikaansaatavien pidennysten 
positiiviset vaikutukset ovat merkittäväm-
piä, koska kyse on selvästi suuremmista 
ikäluokista. Kyselytutkimukset (TNS Gallup 
Oy 2007; Tuominen ym. 2005) osoittavat, et-
tä työelämän laadulliset ominaisuudet, jot-
ka liittyvät työilmapiiriin, työympäristöön, 
johtamiseen ja työn sisältöön kuten haas-
teellisuuteen ja vaikutusmahdollisuuksiin, 
ovat selvästi tärkeimpiä motivaatiotekijöitä 
ihmisten jatkamiselle työelämässä nykyistä 
pidempään.
Yhteiskuntapoliittisesti on siis perusteltua 
etsiä keinoja, jotka vaikuttavat samanaikai-
sesti talouskasvun keskeisiin osatekijöihin 
eli työn tuottavuuteen ja työpanoksen (so. 
käytännössä työvoiman) määrään. Työvoi-
man määrään voidaan vaikuttaa positiivi-
sesti parantamalla työelämän laatua (joka 
ei tietenkään ole ainoa keino). Työelämän 
laadulla on suoria positiivisia vaikutuksia 
talouskasvun edellytyksiin sitä kautta, että 
työelämän laatua parantamalla voidaan pi-
dentää ihmisten työuraa loppupäästä kuten 
edellä todettiin. Työelämän laadulla voi li-
säksi olla epäsuoria tuottavuuskasvun kautta 
välittyviä positiivisia vaikutuksia talouskas-
vun edellytyksiin sitä kautta, että parempi 
työelämän laatu voi olla ihmisille tärkeä mo-
tivaatiotekijä tehdä työtä tehokkaammin.
Millaiset yhteiskuntapoliittiset keinot 
ovat perusteltuja?
Työn tuottavuuden ja työelämän laadun sa-
manaikaiseksi edistämiseksi voidaan erottaa 
erilaisia yhteiskuntapoliittisia sääntelykei-
noja. Näitä voidaan jakaa seuraavaan nel-
jään pääluokkaan sääntelyn voimakkuuden 
mukaisessa järjestyksessä:
– Suora lainsäädännöllinen sääntely: koh-
distuu suoraan työn tuottavuuteen tai työ-
elämän laatuun.
– Epäsuora lainsäädännöllinen sääntely: 
esimerkiksi erilaiset työ- ja tuotemarkki-
noiden toimintaan kohdistuvat muutokset, 
joilla otaksutaan olevan vaikutuksia työn 
tuottavuuteen tai työelämän laatuun.
– Pehmeä sääntely: Tämä viittaa erilaisiin 
suostutteleviin, ei-pakottaviin keinoihin, 
joita yhteiskuntapolitiikassa voidaan so-
veltaa. Tällaiset keinot voidaan jakaa edel-
leen heikkoihin (yleiset politiikkaviiteke-
hykset ja -suositukset), keskivahvoihin 
(koulutus ja tiedon levittäminen ”hyvistä 
käytännöistä”) ja vahvoihin (neuvonta- ja 
konsultointipalvelut, benchmarking-työ-
kalut sekä suorat tuet ja avustukset työor-
ganisaatioille) keinoihin.
– Sääntelyn purkaminen: puretaan säänte-
lyä ja luotetaan siihen, että tätä kautta työ-
organisaatioiden innovatiivisuus ja kyky 
toteuttaa työn tuottavuutta tai työelämän 
laatua parantavia muutoksia lisääntyy.
Australialaistutkijoiden (Forsyth ym. 2006) 
analyysi työelämäinnovaatioiden (workp-
lace innovation) edistämisen keinoista eri 
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maissa osoittaa, että suoran lainsäädännöl-
lisen sääntelyn käyttö on ollut erittäin har-
vinaista. Toisaalta myöskään sääntelyn pur-
kamisen työelämäinnovaatioita edistävästä 
vaikutuksesta ei löytynyt empiiristä tukea. 
Yleisimpänä keinona eri maissa on käytet-
ty pehmeää sääntelyä. Pehmeä sääntely voi 
olla käyttökelpoinen yhteiskuntapoliittinen 
keino erityisesti kolmentyyppisissä tilanteis-
sa, jotka kaikki pätevät työelämäinnovaati-
oiden edistämiseen. Ensiksikin silloin, kun 
yksiköt (työorganisaatiot), joissa muutoksia 
halutaan saada aikaan, ovat hyvin erilaisia. 
Toiseksi, kun haluttuihin tuloksiin (työelä-
mäinnovaatiot) johtavat prosessit ovat hyvin 
monimuotoisia. Kolmanneksi, kun käytet-
tävissä olevat keinot muutosten aikaansaa-
miseksi (uudenlaiset työ-, organisaatio- ja 
johtamiskäytännöt tai vastaavat) ovat hyvin 
sensitiivisiä (Trubek & Trubek 2005).
Työorganisaatioiden kynnys ryhtyä aktii-
visesti omin neuvoin etsimään tuottavuutta 
ja työelämän laatua edistäviä työelämäin-
novaatioita on usein korkea. Tämä voi joh-
tua ainakin seuraavista syistä (Betcherman 
1997; Business Decisions Limited 2002; 
Ichniowski ym. 1996):
– Tiedon puute: Työorganisaatiolta voi 
puuttua tietoa siitä, millaisilla toimenpi-
teillä laadullisesti kestävää tuottavuus-
kasvua voi ylipäätään edistää.
– Osaamisen puute: Työorganisaatiossa voi 
olla tällaista tietoa, mutta kyky toteuttaa 
tarvittavia toimenpiteitä voi olla puut-
teellista. Syynä voi olla varsinaisen ke-
hittämisosaamisen puutteen ohella myös 
esimerkiksi johdon ja henkilöstön vähäi-
nen kokemus yhteistoiminnasta kehittä-
misessä tai jonkin osapuolen suoranainen 
vastarinta.
– Motivaation puute: Johdolla ei ole vält-
tämättä erityistä motiivia ryhtyä toteutta-
maan tällaisia muutoksia. Tämä voi joh-
tua siitä, ettei asiakkaiden tai kilpailijoi-
den tai minkään muunkaan sidosryhmän 
puolelta ole erityistä painetta tähän.
– Muutoksiin liittyvät riskit: Investoinnit 
tuottavuuden ja työelämän laadun paranta-
miseksi voivat ainakin lyhyellä aikavälillä 
ylittää niistä odotettavissa olevat hyödyt. 
Markkinoiden kehitys voi olla sen verran 
epävarmaa, että työorganisaatiossa on 
vaikea nähdä, millaisia investointeja sen 
pitäisi tehdä. Toimenpiteisiin voi sisältyä 
myös merkittäviä vuotoja, toisin sanoen 
hyödyt voivat helposti karata työorga-
nisaation ulkopuolelle kilpailijoidenkin 
käyttöön.
Erilaisten yhteiskuntapoliittisten keinojen 
käyttökelpoisuus riippuu siitä, mitkä tekijät 
ovat kulloinkin esteenä työorganisaatioiden 
innovaatioaktiivisuudelle. Heikot pehmeät 
keinot voivat auttaa lähinnä silloin, jos kyse 
on selvästi tiedon puutteesta. Keskivahvoilla 
pehmeillä keinoilla voidaan pyrkiä vaikut-
tamaan, jos kyse on tiedon tai osaamisen 
puutteesta. Sen sijaan, jos kyse on moti-
vaation puutteesta tai muutoksiin liittyvistä 
riskeistä, niihin on vaikea vastata muuten 
kuin vahvoilla pehmeillä keinoilla ja näihin 
mahdollisesti yhdistettävällä (epäsuoralla) 
lainsäädännöllisellä sääntelyllä.
Euroopan komissio teetti 2000-luvun 
alussa tutkimuksen uusien työn organisoin-
timuotojen käyttöönoton esteistä (Business 
Decisions Limited 2002). Sen kohteena 
oli yksityisen ja julkisen sektorin työpaik-
koja 10 EU-maasta. Tutkimus osoitti, että 
työpaikkojen aktiivisuuteen uudistaa työn 
organisointimuotojaan voivat vaikuttaa sa-
manaikaisesti useat eri tekijät. Erityisesti 
niiden työpaikkojen joukossa, jotka eivät 
soveltaneet uusia työn organisointimuotoja, 
korostuivat esteenä motivaatiotekijät. Uu-
sia työn organisointimuotoja soveltaneiden 
työpaikkojen joukossa suurimmat vaikeudet 
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käyttöönotossa olivat myös liittyneet moti-
vaatiotekijöihin, joskin myös osaamisteki-
jöiden merkitys nousi esiin näiden ohella. 
Jälkeenpäin tehty vastaava tutkimus Suo-
mesta (Ylöstalo 2005) antoi samansuuntai-
sia tuloksia.
Millaisen tiedon varassa voi toimia?
Edellisen jakson perusteella työn tuotta-
vuutta ja työelämän laatua samanaikaisesti 
edistävinä yhteiskuntapoliittisina keinoina 
korostuvat vahva pehmeä sääntely ja sitä 
mahdollisesti tukeva epäsuora lainsäädän-
nöllinen sääntely. Lainsäädännöllä voidaan 
vaikuttaa erityisesti työorganisaatioiden toi-
mintaympäristöön kuten työ- ja tuotemarkki-
noihin. Sen sijaan pyrittäessä vaikuttamaan 
työorganisaatioiden sisäisiin asioihin laadul-
lisesti kestävän tuottavuuskasvun edistämi-
seksi, korostuu pehmeiden sääntelykeinojen 
merkitys.
Esimerkkeinä vahvasta pehmeästä säänte-
lystä mainittiin edellä neuvonta- ja konsul-
tointipalvelut, benchmarking-työkalut sekä 
suorat tuet ja avustukset työorganisaatioille. 
Vaikka eri maista on useita esimerkkejä ke-
hittämisohjelmista, joilla on pyritty edistä-
mään työn tuottavuutta ja työelämän laatua, 
löytyy ohjelmista ja niitä koskevista analyy-
seista (Bamps & Berckmans 2005; Brödner 
& Latniak 2003; Business Decisions Limited 
2000; Den Hertog & Schröder 1989) harvoin 
yksityiskohtaisempaa pohdintaa siitä, mihin 
kohdistuvan ja perustuvan tiedon varassa 
ohjelmallista kehittämistä on tehty.
Työelämän ohjelmallisessa kehittämisessä 
voidaan tehdä tiedon kohdentumisen osalta 
jako kolmentyyppisen tiedon tarpeen kes-
ken. Suunnittelutietoa tarvitaan selvitettäes-
sä työorganisaatioiden nykyisiä ja mahdol-
lisia tulevaisuuden tiloja ja ominaisuuksia. 
Apuna käytetään erilaisia esimerkiksi joh-
tamista, työn organisointia, työprosesseja, 
työmenetelmiä tai työympäristöä koskevia 
”hyviä käytäntöjä” ja organisaatioiden kehit-
tymismahdollisuuksista tehtäviä analyyseja. 
Prosessitiedon avulla tuetaan työorganisaa-
tioita viemään läpi toimijoiden osallistumi-
seen perustuvia muutosprosesseja proses-
sien toteutusta ja kehittämisinterventioiden 
suorittamista kuvaavien teorioiden ja malli-
en avulla. Levittämistiedon avulla levitetään 
kokemuksia uusista suunnitteluratkaisuista, 
muutosprosesseista ja kehittämisinterven-
tioista siten, että ne palvelisivat muitakin 
kuin näihin suoraan osallistuneita toimijoita. 
Seuraavassa nostetaan esiin joitain keskeisiä 
näkökohtia kuhunkin näistä kohdistuvasta 
viimeaikaisesta keskustelusta.
Suunnittelutieto
Ohjelmien ja projektien toteuttajilla on ol-
tava jonkinlainen otaksuma siitä, millaisiin 
tekijöihin vaikuttamalla voidaan saada ai-
kaan toivottuja muutoksia. Deleryn ja Do-
tyn (1996) jaottelun pohjalta voidaan erottaa 
kolmenlaisia tapoja teoretisoida erilaisten 
työ-, organisaatio- ja johtamiskäytäntöjen 
sekä työorganisaation tuotannollisen/henki-
löstöä koskevan suorituskyvyn välistä suh-
detta. Universalistisen näkökulman mukaan 
on olemassa joitain periaatteita tai näitä il-
mentäviä käytäntöjä, joilla voidaan saada 
aikaan positiivisia vaikutuksia enemmän tai 
vähemmän yleispätevästi. Esimerkiksi Gues-
tin (2006) ns. AMOC-mallin mukaan tällai-
sia periaatteita tai käytäntöjä on neljänlaisia: 
työntekijöiden osaamiseen, motivaatioon, 
osaamisen hyödyntämismahdollisuuksiin ja 
sitoutumiseen liittyviä. Toisena tapana on 
kontingenssinäkökulma. Sen mukaan yleis-
päteviä periaatteita tai käytäntöjä ei ole vaan 
olennaista on näiden yhteensopivuus työor-
ganisaation toimintaympäristön vaatimusten 
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ja erityisesti niiden kilpailustrategisten va-
lintojen kanssa. Konfiguraationäkökulman 
mukaan taas periaatteiden tai käytäntöjen 
sekä strategiavalintojen välisen (ulkoisen) 
yhteensopivuuden lisäksi on kiinnitettävä 
huomiota ja annettava jopa tärkeämpi merki-
tys periaatteiden tai käytäntöjen keskinäisel-
le (sisäiselle) yhteensopivuudelle. Viimeksi 
mainittu näkökulma sisältää ajatuksen, että 
maksimaalinen suorituskyky voidaan saa-
vuttaa usealla eri tavalla ja ettei yksittäisistä 
Näkökulma Hyödyllisyys
Universalistinen: hyviä tai parhaita periaat-
teita tai käytäntöjä
Periaatteet: hyödyllisiä asetettaessa 
tavoitteita ohjelmille ja yleisiä kriteereitä 
projekteille.
Käytännöt: sovellettavuuteen vaikuttaa 
aina konteksti.
Kontingenssinen: ulkoinen yhteensopivuus 
työorganisaation toimintastrategian ja peri-
aatteiden tai käytäntöjen kesken
Strategialähtöinen tulkinta: ongelmallinen 




vuus periaatteiden tai käytäntöjen kesken 
(ja ulkoinen suhteessa strategiaan)
Periaatteet: tarjoaa niukasti yleisiä sovel-
lettavia periaatteita.
Käytännöt: hyödyllinen luotaessa toimivia 
organisaatiokohtaisia ratkaisuja.
Taulukko 1. Kolme näkökulmaa työ-, organisaatio- ja johtamiskäytäntöjen sekä suorituskyvyn 
väliseen suhteeseen sekä niiden hyödyllisyys kehittämistoiminnassa.
”parhaista käytännöistä” voi oikeastaan pu-
huakaan.
Näkökulmat perustuvat erilaisille otak-
sumille. Ne eivät ole kuitenkaan toisilleen 
täysin vastakkaisia tai toisiaan pois sulkevia 
vaan osittain myös täydentävät toisiaan. Nä-
kökulmien hyödyllisyyttä työn tuottavuuden 
ja työelämän laadun paranemiseen tähtää-
vässä kehittämisessä voi tarkastella taulukon 
1 mukaisesti.
Universalistisen näkökulman hyödyllisyys 
liittyy ennen kaikkea ohjelmien tavoitteiden 
ja projektien kriteerien asettamiseen. Voi-
daan ajatella olevan joitain sellaisia yleisiä 
periaatteita, joita toiminnassa pitäisi ottaa 
huomioon tai joiden edistämistä on perus-
teltua tukea, vaikka niiden perusteella luo-
tavat varsinaiset käytännöt vaihtelisivatkin 
kansallisesti, aloittain ja työorganisaatioit-
tain. Edellä mainittua AMOC-mallia laajen-
tamalla universaalin tuntuisilta periaatteilta 
tuntuvat ainakin sellaiset, jotka tukevat sitä, 
että johdolla ja henkilöstöllä on työssään 
vahva motivaatio; johdolla ja henkilöstöl-
lä on vahvaa työhön liittyvää osaamista; 
johdolla ja henkilöstöllä on työssään hyvät 
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mahdollisuudet kykyjensä ja osaamisensa 
hyödyntämiseen ja kehittämiseen; johdolla 
ja henkilöstöllä on kykyä ja valmiutta toimia 
yhteistyössä yhteisten tavoitteiden suuntai-
sesti; sekä organisaatio osaa hyödyntää eri-
laisia ulkoisia verkostoja toimintansa ja ke-
hittämisensä tukena.
Kontingenssinäkökulman hyödyntäminen 
kehittämisessä on kaksijakoinen kysymys. 
Mikäli lähtökohdaksi otetaan perinteisem-
pi strategia- tai markkinalähtöinen tulkinta, 
jonka mukaan strategia ja markkinat viime 
kädessä määräävät organisaatiolta edelly-
tettävät resurssit ja tätä kautta ”ideaaliset” 
sovellettavat käytännöt, johtaa näkökulma 
kaavamaisesti sovellettuna eettisesti hanka-
laan asetelmaan. Erilaisille organisaatioille 
jouduttaisiin ”suosittelemaan” erilaisia käy-
täntöjä, joilla puolestaan olisi oletettavasti 
erilaisia vaikutuksia työntekijöiden kannal-
ta. Yksi keino välttää tämä olisi keskittyä 
vain sellaisiin organisaatioihin, jotka so-
veltavat ”ideaalisten” käytäntöjen näkökul-
masta ”sopivia” strategioita. Kummassakin 
tapauksessa seurauksena voisi kuitenkin olla 
voimistuva työelämän ja työvoiman lohkou-
tuminen ja suoranainen eriarvoistuminen. 
Uudemmassa, resurssilähtöisessä strategia-
ajattelussa kontingenssinäkökulma on sen 
sijaan käännetty päälaelleen ja korostettu si-
tä, että resurssejaan kehittämällä organisaa-
tioiden on mahdollista laajentaa strategista 
pelivaraansa ja asemointiaan toimintaympä-
ristössään. Resurssejaan määrätietoisesti ke-
hittämällä organisaatio pystyy parantamaan 
innovaatiokykyään (Bessant 2003; Dabhilkar 
& Bentsson 2007), mikä lisää sen edellytyk-
siä valita vaihtoehtoisia toimintastrategioita 
ja vapautua puhtaasta kustannusperustaises-
ta kilpailuedun etsinnästä. Resurssilähtöinen 
kontingenssiajattelu soveltuukin hyvin työ-
elämän kehittämisen lähtökohdaksi.
Konfiguraationäkökulman hyödyllisyys 
liittyy ensisijaisesti projektitasoisten ratkai-
sujen suunnitteluun. Se tarjoaa mielenkiin-
toisia selityksiä mm. siihen, miksi työorga-
nisaatiot ovat usein haluttomia kokeilemaan 
muualla toimiviksi osoittautuneita ratkaisuja 
tai miksi niiden soveltaminen ei aina suin-
kaan paranna, vaan saattaa jopa heikentää, 
niiden tuloksellisuutta (esim. Pettigrew ym. 
2003). Sen rajoitteena on toisaalta vähäinen 
kyky tuottaa yksinkertaista, muissa yhteyk-
sissä suoraan sovellettavissa olevaa tietoa.
Prosessitieto
Suunnittelu- ja prosessitieto eivät ole toi-
sistaan irrallisia tiedon tyyppejä vaan limit-
tyvät toisiinsa. Erilaiset työelämän kehittä-
misessä käytetyt lähestymistavat, teoriat ja 
mallit voivat kuitenkin painottaa niitä eri 
tavalla suhteessa toisiinsa; toisinaan teh-
dään ero suunnittelu- (tai sisältö-) ja proses-
sisuuntautuneiden lähestymistapojen kesken 
(Buhanist 2000). Perinteinen tapa jaotella lä-
hestymistapoja suhteessa prosessitietoon on 
erottelu asiantuntijalähtöisten ja henkilös-
töä osallistavien lähestymistapojen kesken. 
Edellisissä muutosprosessia ohjaa johdon 
ja/tai konsulttien luoma malli ja henkilöstön 
rooli rajoittuu korkeintaan joidenkin yksi-
tyiskohtien suunnitteluun. Jälkimmäisissä 
taas henkilöstö on aito, itsellinen toimija 
muutoksen suunnittelussa ja toteutuksessa.
Toinen ja samalla kehittämis- ja innovaa-
tiotoiminnan näkökulmasta kiinnostavampi 
jako koskee lähestymistavan monologisuut-
ta vs. dialogisuutta. Asiantuntijalähtöinen 
lähestymistapa on monologinen. Sama pä-
tee henkilöstöä osallistavaan lähestymista-
paan silloin, kun johdolla ja henkilöstöllä 
on muutoksessa omat agendansa ja saavu-
tettavat ratkaisut jäävät perinteiseen neu-
vottelulogiikkaan perustuviksi kompromis-
seiksi. Dialogisuus viittaa siihen, että eri 
toimijoiden vuorovaikutuksen myötä syntyy 
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aidosti kehittyneempiä ratkaisuja kuin min-
kään yksittäisen toimijan omin voimin olisi 
mahdollista. Dialogisissa lähestymistavoissa 
muutosprosessi mielletään tyypillisesti syk-
liseksi. Syklisyys tarkoittaa sitä, että vaikka 
prosessi onkin mahdollista jaksottaa tietyiksi 
loogisiksi toisiaan seuraaviksi vaiheiksi, sii-
hen sisältyy takaisinkytkentöjä ja uudelleen-
määrittelyjä. Muutosprosessia ei myöskään 
mielletä joukoksi itsellisiä ja kertaluonteisia 
tapahtumia vaan erilaiset syklit kerrostuvat 
toistensa päälle ja seuraavat toisiaan. Dia-
logisuuden tärkeyttä on eri lähestymista-
voissa voitu perustella muutenkin kuin sen 
tuottaman taloudellisen välinearvon kannal-
ta. Dialogisuutta ja sen edellyttämää laajaa 
osallistumista on voitu pitää myös humanis-
tisena tai teollista demokratiaa lujittavana 
arvona (esim. osallistava toimintatutkimus 
ja skandinaavinen sosiotekninen ajattelu). 
Dialogisuutta on voitu pitää tärkeänä myös 
siihen sisältyvän inhimillisen oppimis- ja 
kehittymisaspektin johdosta (esim. kehittä-
vä työntutkimus).
Viimeaikaisessa innovaatiotutkimuksessa 
korostetaan entistä enemmän organisaatioi-
den ulkoisten verkostosuhteiden merkitystä 
innovaatioille. Yksi tunnetuimmista puheen-
vuoroista on Chesbroughin (2006) erottelu 
perinteisen suljetun ja uudenlaisen avoimen 
innovaatiomallin kesken. Chesbroughin 
avoimen innovaation malli ei kuitenkaan ole 
tiedon omistusoikeuden osalta kovin avoin 
nimestään huolimatta. Lähtökohtana siinä on 
yksittäisen yrityksen innovaatiotoiminta ja 
sen avaaminen markkinalähtöisin periaattein 
myös muille yrityksille. Hautamäki (2008) 
on katsauksessaan hajautetun innovaation 
muodoista erottanut kolme muuta, tosiasial-
lisesti avoimempaa mallia: Julkisesta inno-
vaatiosta on kyse, kun verkottunut yhteisö 
tuottaa vapaaehtoisesti kaikkien käytettävis-
sä olevia hyödykkeitä (kuten tietoa) ilman 
kenellekään myönnettävää yksioikeutta nii-
hin. Puolijulkisessa innovaatiossa ryhmä 
toimijoita jakaa vapaasti ideoitaan ja kehit-
tää uusia ideoita ryhmän jäsenten käyttöön. 
Käyttäjäinnovaatiossa käyttäjät parantelevat 
yksin tai yhdessä tuotteita ja keksivät niil-
le uusia käyttötapoja. Yhteistä malleille on 
ajatus lisäarvon hakemisesta innovaatiotoi-
mintaan työorganisaatioiden, asiakkaiden tai 
käyttäjien sekä erilaisten asiantuntijaorgani-
saatioiden ja   -yhteisöjen laajan ja avoimen 
tiedonvaihdon ja yhteistyön kautta.
Myös työelämän kehittämisessä hajau-
tettuun innovaatioajatteluun sisältyy paljon 
mahdollisuuksia uudenlaisena näkökul-
mana prosessitietoon. Saattamalla yhteen 
samanlaisista kehittämiskysymyksistä kiin-
nostuneita tai suorastaan samanlaista kehit-
tämistoimintaa tekeviä työorganisaatioita 
voidaan synnyttää uudenlaisia ratkaisuja ja 
vauhdittaa organisatorista oppimista. Hajau-
tetun innovaatioajattelun soveltamiseen on 
työelämän kehittämisessä usein paremmat 
edellytykset kuin teknologioiden kehittä-
misessä, koska käsiteltävät asiat lukeutuvat 
harvemmin liikesalaisuuden piiriin ja niiden 
suora kopiointi on tyypillisesti vaikeampaa. 
Hajautetun innovaatioajattelun soveltami-
sesta on työelämän kehittämisessä myös ko-
kemuksia jo pidemmältä ajalta. Esimerkiksi 
Tykes-ohjelmassa vuodesta 2004 käynnisty-
neissä työelämän oppimisverkosto -projek-
teissa on piirteitä kaikista kolmesta Hauta-
mäen erottamasta uudenlaisesta hajautetusta 
innovaatiomallista (Alasoini ym. 2006).
Levittämistieto
Perinteisen lineaarisen innovaatiomallin 
mukaisesti innovaatio syntyy yksisuuntaise-
na prosessina, jonka vaiheita ovat tutkimus 
(tiede), kehittämistoiminta, tuotanto ja mark-
kinointi. Tällaisella mallilla on aikoinaan 
kuvattu lähinnä teknologia tuoteinnovaati-
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oita. Työelämän kehittämiseen sovellettuna 
lineaarista ajattelumallia voi kuvata kolmi-
vaiheisena (luominen – siirto – vastaanotto) 
prosessina: Ensin jossain paikallisessa kon-
tekstissa luodaan siellä uusia käyttökelpoi-
siksi osoittautuvia käytäntöjä. Näitä voidaan 
kutsua paikallisiksi (työelämä)innovaatioik-
si. Tämän jälkeen näitä, tai joitain element-
tejä näistä, pyritään siirtämään johonkin toi-
seen kontekstiin esimerkiksi konsultoinnin, 
koulutuksen, seminaarien, julkaisujen tai 
tietopankkien välityksellä. Kolmanneksi, 
jossain uudessa kontekstissa tapahtuu näi-
den omaksumista.
Työelämäinnovaatioiden leviämiseen voi 
otaksua vaikuttavan samanlaiset tekijät kuin 
innovaatioiden leviämiseen yleisesti. Rogers 
(1995) on erottanut viisi pääasiallista tekijää, 
jotka vaikuttavat innovaatioiden omaksumi-
seen potentiaalisten käyttäjien keskuudessa. 
Nämä ovat 1) innovaatiosta koituva suhteel-
linen hyöty, 2) innovaation yhteensopivuus 
potentiaalisen omaksujan nykyisen toimin-
tatavan ja sosiaalisten normien kanssa, 3) in-
novaation monimutkaisuus, 4) potentiaalisen 
omaksujan mahdollisuus testata innovaatiota 
ja 5) potentiaalisen omaksujan mahdollisuus 
arvioida innovaation hyödyllisyyttä testauk-
sen perusteella. Yleistäen voi väittää, että 
työelämäinnovaatioiden levittäminen line-
aarisen mallin mukaisella tavalla on edellä 
mainitun viiden kriteerin valossa erittäin 
haasteellista (Alasoini 2007b; 2007c). Myös 
kokemukset monista työelämän kehittämis-
ohjelmista ja rakennerahasto-ohjelmista 
osoittavat tämän.
Myöskään levittämistietoa ei tule pitää 
suunnittelu- ja prosessitiedosta irrallisena 
tiedon tyyppinä. Voidaankin ajatella, että 
levittämistä voidaan tukea, paitsi luomalla 
kehittyneempää levittämistietoa sinänsä, 
myös kehittyneemmän suunnittelu- ja pro-
sessitiedon avulla. Esimerkiksi suunnittelu-
tiedon osalta on viime aikoina nostettu esiin 
kysymys siitä, että empiirisissä tutkimuksis-
sa on oltu liian usein kiinnostuneita yksipuo-
lisesti tilastollisista säännönmukaisuuksista 
ja lyöty laimin työ-, organisaatio- ja johta-
miskäytäntöjen suorituskykyyn kohdistuvi-
en vaikutusten kausaalisten mekanismien 
teoretisointi (Hesketh & Fleetwood 2006). 
Kritiikissä on perää ainakin siinä mielessä, 
että empiiristen tutkimusten selvästä viime-
aikaisesta kasvusta huolimatta tiedon ku-
muloituminen on ollut hidasta. Tutkimus ei 
ole tuottanut sellaista tietoa, jolla olisi voitu 
suuressa määrin vakuuttaa esimerkiksi työ-
organisaatioiden johtoa joidenkin käytäntö-
jen hyödyllisyydestä ja täten helpottaa näi-
den leviämistä työelämässä. Tutkimustiedon 
rooli on jäänyt tältä osin suhteellisen mar-
ginaaliseksi verrattuna esimerkiksi monien 
konsulttilähtöisten, usein lähes vailla mitään 
tutkimuksellisia perusteita olevien ”ismien” 
samanaikaiseen voittokulkuun.
Työelämän kehittämistoiminnan tulosten 
leviämistä tukevan prosessitiedon osalta 
kiinnostavimpana kehityssuuntana voi pitää 
siirtymistä suljetuista kohti hajautetumpia 
innovaatiomalleja. Erilaisten oppimis- tai 
kehittämisverkostojen tietoinen tukeminen 
työelämän kehittämisessä voi samanaikai-
sesti palvella sekä yksittäisten työorgani-
saatioiden muutosprosesseja että tiedon 
laajempaa ja nopeampaa leviämistä näistä 
muutosprosesseista. Tämä on alue, johon 
työelämän kehittämisessä sisältyy jatkossa 
paljon mahdollisuuksia (Alasoini 2007a).
Kehittyneemmän suunnittelu- ja proses-
sitiedon ohella työelämäinnovaatioiden ja 
muiden uusien käytäntöjen leviämistä voi-
daan edistää myös itse levittämisen välineitä 
edelleen kehittämällä. Esimerkiksi tieto- ja 
viestintäteknologiat luovat mahdollisuuksia 
uudenlaisten virtuaalisten kokemustenvaih-
toa, yhteiskehittelyä ja keskinäistä oppi-
mista tukevien foorumien rakentamiseen. 
Kiinnostavia tähän liittyviä kokeiluja on par-
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haillaankin meneillään mm. monissa edellä 
mainituissa Tykes-ohjelman oppimisverkos-
toprojekteissa (Alasoini 2007a; Alasoini ym. 
2006).
Kuinka edistää työn tuottavuutta ja 
työelämän laatua samanaikaisesti?
Edellä todettiin, että on yhteiskuntapoliitti-
sesti perusteltua etsiä työn tuottavuuteen ja 
työpanoksen määrään samanaikaisesti vai-
kuttavia keinoja ja että työpanoksen määrään 
voidaan vaikuttaa parantamalla työelämän 
laatua. Tuottavuuden kasvattamisen tarve 
koko kansantalouden tasolla ei kuitenkaan 
tarkoita, että myös yksittäisen työorganisaa-
tion tasolla kehittämisen kohteena tarvitsisi 
olla ensisijaisesti työn tuottavuus. Työor-
ganisaatiotasoisella tuloksellisuuden kuten 
tuotteiden laadun, asiakaspalvelun tai toi-
minnan sujuvuuden parantamisella ylipää-
tään voi olla positiivisia työn tuottavuuteen 
heijastuvia makrotasoisia vaikutuksia. Työ-
elämän kehittämisen kohde työorganisaatio-
tasolla on siis varsinaista työn tuottavuutta 
laajemman tuloksellisuuden ja työelämän 
laadun samanaikainen kehittäminen.
Tuloksellisuus ja työelämän laatu kietou-
tuvat työorganisaatiotasolla toisiinsa monin 
tavoin. Keskeinen, ainakin suomalaista työ-
elämän kehittämistoimintaa viime vuosina 
ohjannut näkemys on ollut, että sekä tulok-
sellisuuden että työelämän laadun ongelmia 
voidaan tarkastella heijastumina organisaa-
tion toimintatavan puutteellisuuksista, joihin 
molempiin voidaan puuttua periaatteissa sa-
moin keinoin. Asiaa voidaan havainnollistaa 
esimerkillä kahdesta työelämän kehittämi-
sessä käytetystä lähestymistavasta, joita kut-
sutaan seuraavassa prosessikehittämiseksi ja 
konseptikehittämiseksi (vrt. Virkkunen ym. 
2007).
Lähtökohtana prosessikehittämisessä 
on näkemys siitä, että työorganisaatioita 
voidaan kuvata toimintaprosessien muo-
dostamasta kokonaisuudesta käsin. Koska 
perinteinen tapa suunnitella ja kuvata orga-
nisaatioita on funktionaalinen eli toiminta-
perustainen, ei prosessien suunnitteluun ja 
kehittämiseen ole useinkaan kiinnitetty riit-
tävästi huomiota. Tämä näkyy organisaatioi-
den toiminnassa kommunikaatiokatkoksina, 
väärinymmärryksinä, laatuvirheinä, pääl-
lekkäisenä tai ylimääräisenä työnä, tuhlauk-
sena jne. Kaikki nämä alentavat toiminnan 
tuloksellisuutta ja heikentävät työelämän 
laatua mm. lisäämällä työn kuormittavuutta, 
heikentämällä työilmapiiriä ja kaventamal-
la työntekijöiden vaikutusmahdollisuuksia 
työssään. Keskeiset prosessit identifioimal-
la, niitä osallistavasti mallintamalla, niiden 
kitkakohtia analysoimalla ja kitkakohtiin uu-
sia ratkaisuja etsimällä voidaan usein löytää 
helpostikin kestäviä ratkaisuja tuloksellisuu-
den ja työelämän laadun samanaikaiseksi 
parantamiseksi.
Kiinnostusta prosessikehittämiseen ovat 
viime vuosina lisänneet yrityksiin ja julkis-
yhteisöihin kohdistuneet kasvavat toiminnan 
laatua, asiakasohjautuvuutta ja joustavuutta 
koskevat vaatimukset. Sekä Tyke-ohjelman 
II kauden (2000–03) että Tykes-ohjelman 
projekteissa työprosessit ovat olleet useim-
min mainittu yksittäinen kehittämisen koh-
de. Työprosessien kehittäminen on usein 
poikinut muutoksia myös työn organisoin-
nissa, johtamisessa ja esimiestyössä sekä 
työorganisaation sisäisissä ja ulospäin suun-
tautuvissa yhteistyösuhteissa.
Vaikka prosessikehittämiseen onkin sisäl-
tynyt – ja myös edelleen sisältyy – merkit-
täviä mahdollisuuksia edistää laadullisesti 
kestävää tuottavuuskasvua johtuen funk-
tionaalisen ajattelun vahvasta kulttuurisesta 
vaikutuksesta organisaatioiden toimintaan, 
ohjaa sitä tyypillisesti suhteellisen staattinen 
käsitys asiakkaiden tarpeista ja palveluista. 
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Toisinaan organisaatioissa joudutaan aset-
tamaan myös koko olemassa oleva toimin-
takonsepti kriittiseen tarkasteluun. Lähtö-
kohtana konseptikehittämisessä on näkemys 
siitä, että työorganisaatioita voidaan tarkas-
tella toiminnallisina järjestelminä. Järjes-
telmän eri osat muuttuvat eri tahtiin, koska 
niihin vaikuttavat erilaiset muutospaineet. 
Eriaikaisuus synnyttää toiminnan häiriöitä 
ja yhteensovitusongelmia, jotka alentavat 
niin tuloksellisuutta kuin työelämän laatua. 
Tilanteissa, joissa toimintajärjestelmän eri 
osat elävät erilaisten historiallisesti muo-
dostuneiden konseptien ohjaamina, pelkkä 
prosessien kriittinenkään tarkastelu ei enää 
välttämättä riitä. Tällöin tarvitaan laajem-
paa, kokonaan uudenlaista konseptia etsivää 
kehittämisotetta.
Konseptikehittäminen voi merkitä varsin 
radikaaliakin organisaatioiden palvelujen 
ja asiakassuhteiden uudelleenmäärittelyä. 
On todennäköistä, että tämänkaltaista ke-
hittämisotetta tarvitaan tulevaisuudessa yhä 
useammin toimintaympäristöjen muuttuessa 
epävakaammiksi. Konseptitasoisen kehittä-
misen merkityksen lisääntymisestä on viit-
teitä esimerkiksi suomalaisessa teknologia-
teollisuudessa jo kymmenen vuoden takaa 
(Heinonen 1999). Myös sosiaali- ja tervey-
denhuollon odotettavissa olevaan kaksois-
paineeseen – samanaikaiseen palvelujen ky-
synnän kasvuun ja työvoiman tarjonnan su-
pistumiseen – voi olla vaikeaa vastata yksin 
prosessitasoisella kehittämisellä (Virkkunen 
ym. 2007). Nimenomaan konseptitasoisessa 
kehittämisessä uusi laaja-alainen näkemys 
innovaatiotoiminnasta voi jatkossa osoittaa 
vahvuutensa.
Lopuksi
Kirjoitus toi esiin työelämän kehittämisen 
liittymäpintoja talouskasvun ja koko suoma-
laisen hyvinvointiyhteiskunnan säilyttämisen 
edellytyksiin. Kirjoitus pyrki perustelemaan 
erityisesti, miksi työn tuottavuuden ohella 
työelämän laadun parantamisen tulisi olla 
jatkossa myös entistä tärkeämpi innovaatio-
toiminnan ja -politiikan tavoite. Työelämän 
kehittämisen keskiössä ovat työtä tekevät 
ihmiset, näiden työtoiminta sekä työtoimin-
toja yhteen nivovat organisatoriset ja yhtei-
sölliset muodot. Tämä on näkökulma, jota 
kautta työelämän kehittäminen tuo lisäarvoa 
innovaatiotoimintaan ja on vuorovaikutuk-
sessa muiden uuteen laajentuneeseen inno-
vaatiopolitiikkaan sisältyvien näkökulmien 
kanssa.
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Psykologi Antti Aro kertoo pysäyttävän ta-
rinan teoksessaan On niin kiire, ettei ehdi 
tehdä mitään (2001). Tarina kertoo korkeasti 
koulutetusta projektityöläisestä, jonka hanke 
päätyy maakellariin. Projektin loppua koh-
den työpaineet ja ennalta-arvaamattomat 
ongelmat kasautuvat sillä seurauksella, että 
mikään inhimillinen ponnistus ei riitä pe-
lastamaan hanketta. Kun tilanteen mahdot-
tomuus paljastuu, mies luhistuu pelätessään 
epäonnistumisen aiheuttamaa häpeää. Hän 
katoaa ja piiloutuu kesämökkinsä maakella-
riin, josta hänet lopulta löydetään.
Tarina on tosi, mutta se ei onneksi ole 
edustava kuvaus työuupumuksen mahdolli-
sista seurauksista. Kuitenkaan burnout ei ole 
marginaalinen ilmiö, vaan todellinen haas-
te hyvinvoivien ja tuottavien työyhteisöjen 
kehittämiselle. Työyhteisöissä ymmärretään 
liian harvoin se yksinkertainen tosiasia, että 
1 Pasi Pyöriä, YTT työskentelee tutkijana ja opettajana Tampereen yliopiston sosiologian ja 
sosiaalipsykologian laitoksessa. Artikkeli on valmistunut Suomen Akatemian hankkeessa 
”Menestyvät organisaatiot ja työhyvinvointi tietointensiivisessä työssä” (nro 124312).
Työsuojelun ja tuottavuuden haasteista tietotyössä
Pasi Pyöriä1
uupunut työntekijä ei ole tehokas. Etenkin 
tiedon tuottamista, käsittelyä ja välittämistä 
edellyttävissä ammateissa eli lyhyemmin tie-
totyössä tuottavuus on kiinteästi sidoksissa 
yksilöiden hyvinvointiin sekä työn sujuvaan 
organisointiin.
Työn tuottavuuden kannalta abstrakti tie-
totyö on kaksiteräinen miekka. Toisaalta 
haasteellisen työn ”imu” – sen synnyttämä 
tarmokkuus, omistautuminen ja siihen up-
poutuminen – voi olla vastustamattoman 
kova (Hakanen 2005). Työ voi viedä muka-
naan ja tuottaa tekijälleen petollisen kaik-
kivoipuuden olotilan. Erityisesti esimiesten 
vastuulla olisi muistuttaa alaisiaan siitä, että 
kukaan meistä ei ole korvaamaton. Toisaalta 
tietotyöhön liittyy konkreettisempiakin työ-
suojelun haasteita, kuten ylipitkät työpäivät 
ja uudet ergonomiset ongelmat, joita on tut-
kittu verrattain laajalti mutta joihin ei vielä 
Artikkeleita Työpoliittinen Aikakauskirja 2/2008
20
osata riittävästi puuttua organisaatiotasolla.
Seuraavassa korostan, että työssä jaksa-
minen ja työhyvinvointi ovat vain harvoin 
yksilötason ongelmia. Työaikaa ja pinnaa 
venyttävät resurssien niukkuus, työn huono 
organisointi ja johtaminen (Julkunen ym. 
2004). Toiseksi väitän, että turvallista ja 
tuottavaa tietotyön ympäristöä ei voi raken-
taa teknologian varaan. Nykyisellä tietotek-
niikan aikakaudella on syntynyt vaarallinen 
harha, jonka mukaan sosiaalisiin ongelmiin 
olisi löydettävissä teknologinen ratkaisu. 
Tämä on toiveajattelua.
Tietotyö ja työsuojelu
Työperäiset vaivat eivät ole mitään uutta 
auringon alla. Kun palkkatyöstä muodostui 
hallitseva elannon lähde teollisen yhteiskun-
nan syntyessä, työ tehtaissa, kaivoksissa ja 
muissa tuotantolaitoksissa oli helvetillistä. 
Työsuojelua ei käytännössä tunnettu eikä 
työläisillä ollut juurikaan mahdollisuuksia 
ajaa omia etujaan tai vaikuttaa työhönsä. 
Teknologisen kehityksen seurauksena työ-
ympäristö alkoi kuitenkin muuttua turvalli-
semmaksi ja tuottavammaksi. Teollinen au-
tomaatio vapautti käsipareja hallinnollisiin 
tehtäviin, suunnittelutyöhön, koulutukseen 
ja palveluihin.
Tietotyön yleistyminen on viimeisin kehi-
tysvaihe tässä evoluutiossa. Traditionaalinen 
työvoiman jaottelu alkutuotantoon (maa-, 
metsä- ja kalatalous sekä kaivostoiminta), 
jalostukseen (teollisuuteen) ja palvelui-
hin ei enää ole kaikilta osin pätevä kuvaus 
yhteiskunnallisesta työnjaosta, koska yhä 
useammissa perinteisissäkin ammateissa 
on mukana tiedon käsittelyä, välittämistä 
ja tuottamista. Tämä on herättänyt tutkijat 
kehittelemään uusia käsitteitä ja tilastollisia 
luokitteluja kuvaamaan työelämän muu-
tosta. Asiantuntijatyövoiman kasvu onkin 
dokumentoitu useissa tutkimuksissa (Blom 
ym. 2001; Pyöriä 2006).
Työelämän rakennemuutos on myös suun-
nannut konkreettista työelämän kehittämis-
tä uusille urille. Tästä osuva esimerkki on 
työsuojelu-käsitteen merkityksen laajentu-
minen. Alun perin työsuojelulla tarkoitettiin 
pelkästään työntekijän suojelemista häntä 
työssään uhkaavilta tapaturmilta ja ammat-
titaudeilta. Vähitellen työsuojelun merkitys 
on laajentunut ja sen luonne on muuttunut 
korostetusti ehkäiseväksi. Työn tulisi edis-
tää työntekijän ruumiillista ja henkistä hy-
vinvointia. Näin todettiin jo vuonna 1983 
Työsuojelun peruskurssi -oppaassa.
Nykyisin näkemys työsuojelusta on laa-
jentunut entisestään, kun siitä on muodos-
tunut yhä kiinteämpi osa työorganisaatioi-
den kokonaisuutta. Työntekijätason ohella 
työsuojelussa pyritään ottamaan aikaisem-
paa kokonaisvaltaisemmin huomioon niin 
elämänlaatu kuin talouden ja tuottavuuden 
näkökulmat: ”Turvallisuuden ja terveel-
lisyyden lisäksi siihen liitetään nyt myös 
henkinen hyvinvointi ja työtyytyväisyys, 
osaaminen ja motivaatio, organisaation toi-
mivuus sekä johtaminen” (Työsuojelu Suo-
messa 1999). Toisin sanoen työsuojelua ei 
enää yhdistetä pelkästään fyysisen työym-
päristön haittatekijöihin eikä sitä tarkastella 
vain työntekijätason ongelmana.
Työsuojelu-käsitteen laajentuminen kertoo 
työelämän laadullisesta muutoksesta. On 
tärkeää kiinnittää huomiota siihen, että tie-
don ja symbolien hallinta on osa useimpien 
arkistenkin ammattien vaatimuksia, peruste-
ollisuudesta lähtien (Lavikka 2004). Vaikka 
kaikki työ tuskin koskaan muuttuu pelkkää 
abstraktia ajattelua edellyttäväksi tietotyök-
si, 2000-luvun työelämän vaatimuksiin kuu-
luu kyky itsenäiseen ongelmanratkaisuun, 
suunnitteluun ja ideointiin. Samanaikaisesti 
vuorovaikutus- ja ryhmätyötaitojen merkitys 
on korostunut. Kyse ei ole toisensa poissul-
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kevista trendeistä. Nykyinen työelämä edel-
lyttää aikaisempaa monipuolisempaa osaa-
mista, koska yksinkertaiset rutiinityöt ovat 
yhä harvemmassa.
Esimerkkinä prosessioperaattorit
Etenkin suurteollisuus on kokenut perinpoh-
jaisen muutoksen viimeisen 20–30-vuoden 
aikana, minkä seurauksena kuva raskaas-
ta ja likaisesta teollisuustyöstä on pitkälti 
vanhentunut. Nykyisin teollisuuden tuotan-
toprosesseja ohjataan lähes poikkeuksetta 
digitaalisten automaatiojärjestelmien ja 
tietoteknisten käyttöliittymien avulla. Ai-
kaisempaan verrattuna nykyiset automaa-
tiojärjestelmät keräävät tuotantoprosesseis-
ta valtavat määrät tietoa. Yhdestä laajasta 
prosessista mitattavia suureiden arvoja voi 
olla tuhansia ja suuretkin osajoukot tieto-
massasta voivat olla relevantteja työnteki-
jän tehdessä päätöksiä tarvittavista toimen-
piteistä. (Nieminen ym. 2000.) Perinteisiä 
teollisuustyöntekijöitä kutsutaankin usein 
prosessioperaattoreiksi.
Prosessioperaattorin työnä on muodostaa 
kokonaiskuva prosessin tilasta, päättää tar-
vittavista toimenpiteistä muuttaakseen toi-
mintaa optimaalisemmaksi sekä välttääkseen 
uhkaavan häiriötilanteen tai palatakseen häi-
riön jälkeen takaisin normaaliin toimintaan. 
Työ on muuttunut tietointensiiviseksi erityi-
sellä tavalla. Prosessinhallintaa leimaa jat-
kuva reaaliaikainen vastuu: prosessin tila on 
tulkittava oikein koko ajan ja jokaiseen poik-
keamaan on reagoitava juuri oikeaan aikaan, 
koska hetkellisistäkin laatu- ja tuotantome-
netyksistä koituu huomattavat kustannukset. 
(Nieminen ym. 2000.) Vaativimmillaan teol-
lisuustyöstä on muodostunut tietotyötä, joka 
kuormittaa enemmän tekijänsä psyykkistä 
kuin fyysistä suorituskykyä.
Kaikki teollisuustyö ei toki ole kehittynyt 
”toimistomaiseksi” näyttöpäätetyöksi eivät-
kä perinteiset fyysiset työturvallisuusriskit 
ole menettäneet merkitystään – jokainen 
ennaltaehkäistävissä oleva työtapaturma 
on liikaa. Henkisen työsuojelun rinnalla on 
edelleen tärkeää toimia työtapaturmien vält-
tämiseksi jo siitäkin syystä, että 1990-luvun 
laman jälkeen työtapaturmien määrä ei ole 
vähentynyt odotetusti, vaikka automaatio on 
kehittynyt ja työturvallisuuden puolesta on 
kampanjoitu näkyvästi.
Viimeisen runsaan vuosikymmenen aika-
na Suomessa sattuneiden korvattavien työ-
tapaturmien määrä on vaihdellut 120 000:n 
molemmin puolin. Osasyy tähän liittyy 
yleiseen talouskehitykseen. Hyvinä talou-
dellisina aikoina työtapaturmatilastot synk-
kenevät ja vastaavasti laskusuhdanteessa 
tilastot kaunistuvat. Viime vuosikymmenen 
alun laman jälkeen, vuosituhannen vaihteen 
pientä notkahdusta lukuun ottamatta, talous 
on kehittynyt poikkeuksellisen hyvin, mikä 
heijastunee työtapaturmatilastoihin. Tärkein 
syy ongelman pysyvyyteen on kuitenkin 
asenteissa. Suurin osa työperäisistä onnetto-
muuksista olisi ehkäistävissä hyvin pienillä 
muutoksilla, kuten esimerkiksi siisteyttä ja 
järjestystä parantamalla.
Työtapaturmatilastojen synkkyydestä huo-
limatta pitkän ajan kehitystrendinä on ollut 
se, että ihmistyötä on korvattu koneilla, mikä 
on parantanut paitsi työn tuottavuutta myös 
työturvallisuutta. Tässä suhteessa tietotek-
nisen automaation hyödyt ovat kiistattomat, 
kuten Työterveyslaitoksen entinen pääjohta-
ja Jorma Rantanen (1996) on kiteyttänyt:
•	 Lukuisia	vaarallisia	 ja	hankalia	 töitä	on	
voitu siirtää automaattisille tai etäohja-
tuille koneille.
•	 Työntekijä	 on	 voitu	 siirtää	 vaarallisesta	
ympäristöstä tekniikan avulla ohjaamoi-
hin ja valvomoihin.
•	 Työn	ja	tuotannon	hallinta	on	parantunut	
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paremman informaation saannin ansios-
ta.
•	 Lukuisat	 monotoniset	 työt	 esimerkiksi	
tulostus- ja kuvantuotannossa ovat muut-
tuneet luovemmiksi ja vaihtelevammiksi.
Teknologiaan ei kuitenkaan ole liiaksi luot-
taminen. Etenkin tietotyössä niin tuottavuus 
kuin työhyvinvointikin riippuvat ensisijai-
sesti asenteista ja arvoista sekä johtamises-
ta ja työn organisoinnista. Asiantuntijatyön 
kehittäminen on ennen kaikkea kiinni so-
siaalisista innovaatioista eikä teknologiasta 
sinänsä. Mitä suurempi osa työllisistä toimii 
erilaisissa tietotyön ammateissa, sitä tär-
keämpää on ymmärtää työn ja organisaati-
oiden sosiaalista ja inhimillistä luonnetta.
Tietotyön riskiprofiili
Edellä käsittelemäni esimerkki, teollisuu-
den prosessinvalvonta, ei vastanne julkisuu-
den kuvaa ”oikeasta” tietotyöstä. Tietotyö 
yhdistetään tavanomaisesti it-alaan, kuten 
ohjelmistojen suunnitteluun ja koodaami-
seen sekä korkeakoulutusta edellyttäviin 
asiantuntijatoimiin. Esimerkilläni halusin 
havainnollistaa, kuinka työympäristön muu-
tos ei rajoitu millekään yhdelle toimialalle 
tai tiettyihin ammatteihin. Yhä useammissa 
ammateissa on tietotyön piirteitä: symbolien 
käsittelyä ja abstraktia ongelmanratkaisua.
Muutamia vuosia sitten haastattelin väi-
töskirjaani varten erityyppisiä asiantuntijoita 
kaikkiaan seitsemässä yritysorganisaatiossa 
(ks. tarkemmin Pyöriä 2007). Työelämän 
rakennemuutosta ajatellen mielenkiintoisin 
ryhmä koostui entisistä puhelinasentajista, 
joiden toimenkuva oli muuttunut lähes täy-
dellisesti tietoteknisen kehityksen seurauk-
sena. Tutkimani teletekniikan asiantuntijat 
kertoivat, että analogisten puhelinvaihteiden 
aikaan 1980-luvun alkupuolella juotoskol-
vi oli heidän tärkein työvälineensä. Nykyi-
sin kun teleliikenteen infrastruktuuri on 
kauttaaltaan digitalisoitu, heidän työnsä on 
muuttunut tietotyöksi, jossa pc on tärkein 
työväline ja internet tärkein kommunikaa-
tiokanava.
Haastattelemani työntekijät vastaavat pu-
helin- ja dataliikenneverkon huollosta ja 
ylläpidosta. Suurin osa heidän työstään on 
etädiagnostiikkaa. He reagoivat asiakkaiden 
vikailmoituksiin ja korjaavat verkon vikoja 
etäkäyttämällä keskustietokoneita. Kyse ei 
kuitenkaan ole pelkästään siitä, että vanhat 
työkalut olisivat korvautuneet uudemmilla. 
Aikaisemmin konkreettisia fyysisiä vikoja 
korjanneet teleliikenteen ekspertit operoivat 
nyt abstraktissa tietojärjestelmien maailmas-
sa.
Tämänkaltaisilla työtehtävien sisällöllisil-
lä ja laadullisilla muutoksilla on kauaskan-
toiset vaikutukset. Työsuojelulta ja työelä-
män kehittämiseltä edellytetään aikaisempaa 
kokonaisvaltaisempaa näkemystä työhyvin-
voinnista ja tuottavuudesta. Perinteisten työ-
turvallisuusriskien rinnalle on noussut uusia 
ongelmia, kun työn aikaa, paikkaa ja muita 
rajoja on yhä vaikeampi määritellä. Kuten 
tunnettua, työn henkinen rasittavuus ja kiire 
sekä suoranainen työuupumus ja masennus 
ovat nousseet uusiksi kansanterveydellisiksi 
ongelmiksi. Sekin on useissa tutkimuksissa 
osoitettu, että tietotyöntekijöillä on keski-
määräistä suurempi riski uupua.
Myös väsymys ja univaikeudet ovat yhä 
yleisempiä. Arviolta noin kolmannes suo-
malaisista nukkuu huonosti ja lähes 300 000 
käyttää kemiallista apua univaikeuksiinsa. 
Mistä unettomuus johtuu? Se on seurausta 
paitsi stressistä, ylitöistä ja epäsäännöllisistä 
työajoista, mutta näiden taustalla vaikuttavat 
myös työn organisoinnin heikkous ja koke-
mus työn hallinnan puutteesta. Jos työnte-
kijä kokee, ettei hän selviydy tehtävistään, 
stressialttius kasvaa.
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Univajeen merkitys ei ole vähäpätöinen 
työelämän uhka, sillä vuorokauden valvo-
minen vastaa jopa promillen humalatilaa. 
Vaikka tietotyössä väsymys ei varsinaisesti 
lisäisikään työntekijän tapaturma-alttiutta, 
univaje heikentää luovaa ongelmanratkaisu-
kykyä ja siten heijastuu negatiivisesti tuotta-
vuuteen. Etenkin yritysten avainhenkilöiden 
krooninen väsymys saattaa tulla kalliiksi, 
jos univaje johtaa kaavamaisiin ratkaisuihin; 
puhumattakaan hätiköidyistä päätöksistä tai 
suoranaisista virheistä.
On toki syytä täsmentää, että rajan vetämi-
nen työn psyykkisen ja fyysisen kuormitta-
vuuden välille ei ole yksinkertaista. Vaikka 
tietotyöntekijät kokevat työnsä huomatta-
vasti harvemmin fyysisesti rasittavaksi kuin 
muut työntekijäryhmät, päätetyöskentelyn 
yleistyminen on tuonut mukanaan uusia 
liikuntaelinten terveysongelmia. Erityisesti 
niska- ja hartiaseudun sekä hiirikäden vai-
vat kuormittavat tietotyöntekijöitä (Takala 
2004).
Istumatyön yleistymisen aiheuttamia sär-
kyjä ja kolotuksia vähemmän tunnettu on-
gelma on näköaistin kuormittuminen tieto-
työssä. Samoin kuin muillakin fyysisen ja 
psyykkisen suorituskyvyn osa-alueilla myös 
ihmisen näköaistilla ja visuaalisen informaa-
tion prosessointikyvyllä on rajansa, minkä 
huomioon ottaminen tulisi olla olennainen 
osa nykyaikaista ergonomisesti suunniteltua 
työympäristöä. Esimerkiksi teollisuuslaitos-
ten valvomoissa tai lentokoneiden ohjaa-
moissa käytännössä kaikki työtä koskevat 
päätökset on tehtävä näyttöpäätteiltä poimit-
tavan informaation varassa. Erityisesti poik-
keavissa olosuhteissa suuresta informaation 
massasta tulisi poimia nopeasti oikeat tiedot 
ja tehdä niistä nopeasti oikeat johtopäätök-
set.
Visuaalisesti vaativassa työympäristössä 
havaintokykymme rajallisuus onkin useim-
miten suurin työn tuottavuuden pullonkaula 
eikä prosessoitavan informaation saatavuus 
sinänsä. Kuten tietotekniikan visuaalista 
käytettävyyttä tutkinut Risto Näsänen (2004) 
on muistuttanut, ihminen näkee tarkasti vain 
näkökentän keskiosassa, mikä johtaa tarpee-
seen kohdistaa silmiä eri suuntiin ympäris-
tössämme. Näsäsen mukaan keräämme lä-
hes kaiken näköinformaation lyhyissä noin 
0,14–0,4 sekuntia kestävissä fiksaatioissa eli 
katseenkohdistuksissa, joita saatamme va-
rovaisesti arvioiden tehdä yhden työpäivän 
aikana 100 000 tai enemmänkin. Koska yh-
teen katseenkohdistukseen kuluvan ajan ly-
hentäminen on fysiologinen mahdottomuus, 
ainoa ratkaisu visuaalisen havainnoinnin 
nopeuttamiseksi on vähentää fiksaatioiden 
lukumäärää.
Johtopäätös edellisestä on yksinkertainen 
mutta sitäkin tärkeämpi: psykologisista ja 
biologisista rajoitteistamme johtuen käyt-
töliittymien tulisi olla mahdollisimman 
yksinkertaisia ja selkeitä ja niiden käytön 
tulisi vaatia mahdollisimman vähän silmän-
liikkeitä. Tietotyössä pitäisi toisin sanoen 
pyrkiä rajoittamaan työympäristön havain-
toärsykkeiden määrää ennemmin kuin kas-
vattamaan informaation tulvaa.
Tietotekniikka on hyvä renki mutta 
huono isäntä
Edelliseen liittyen väitän, että tietotekniikan 
”väärinkäyttö” on osasyy työelämän hekti-
syyteen. Samanaikaisesti kun tietotekniikka 
on yleistynyt, työpaikoilla myös kiireen ja 
jopa suoranaisen ”teknostressin” eli infor-
maation määrän jatkuvasta kasvusta juon-
tuvan ahdistuksen koetaan lisääntyneen. 
Elämme tilanteessa, jossa etsimme uusia 
rajoja periaatteessa rajattomassa ja ympäri 
vuorokauden valveilla olevassa kommuni-
kaation yhteiskunnassa.
Etenkin vaativa asiantuntijatyö voi olla 
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hyvin nopeatempoista ja fragmentaarista. 
Työpsykologian professori Matti Vartiai-
nen tutkimusryhmineen on osoittanut em-
piirisesti, kuinka yhden työviikon kuluessa 
työprosessi saattaa pilkkoutua jopa sadoiksi 
kommunikatiivisiksi tapahtumiksi. Esimer-
kiksi eräässä Vartiaisen tutkimassa asiantun-
tijatiimissä yksittäinen työntekijä käsitteli 
viikossa keskimäärin 250 sähköpostia, usei-
ta tekstiviestejä sekä puheluita. Lisäksi pie-
niä pulmia ratkottiin lähettelemällä viestejä 
pikaviestiohjelman välityksellä eli ”meset-
tämällä” tai järjestämällä telekonferensseja. 
(Vartiainen ym. 2007.)
Esimerkki kuvastaa hyvin nykyisen tie-
toyhteiskunnan mentaliteettia: kasvavassa 
viestinnän tulvassa vain harva jaksaa vaatia 
laatua määrän sijaan. Olemme ymmärtäneet 
tietoteknisen vallankumouksen merkityk-
sen väärin: tietotekniikka on ennen kaikkea 
automaation ja koordinaation teknologia. 
Tämä tarkoittaa yksinkertaisesti sitä, että 
tietotekniikka mahdollistaa monien rutiini-
töiden siirtämisen koneille ja toisaalta auttaa 
hallitsemaan ja organisoimaan suuria tieto-
massoja.
Tietoteknisen vallankumouksen ydin voi-
daan siis sanoa olevan paitsi ruumiillisen 
työn myös kommunikaation eliminoimi-
sessa, kuten Norjassa it-konsulttina ja alan 
opettaja toimiva Lars Groth (1999) asian 
osuvasti kärjistää. Grothin ajatus on kaikessa 
epäsovinnaisuudessaan nerokkaan yksinker-
tainen. Tietotekniikka on tehokkaimmillaan 
silloin kun sen avulla voidaan jo ensitilassa 
vähentää inhimillisen viestinnän tarvetta oh-
jelmoimalla tietokoneet tai tietojärjestelmät 
kommunikoimaan keskenään.
Yksi kuvaavimmista Grothin käyttämistä 
esimerkeistä on lentolippujen varausjärjes-
telmä. Nykyisiin lentomatkojen varausjär-
jestelmiin voi olla verkottunut jopa sato-
jatuhansia matkatoimistoja, joiden työtä 
järjestelmä itsessään koordinoi täydellisesti 
ilman, että yksittäiset matkatoimistot tai vir-
kailijat joutuvat koskaan kommunikoimaan 
keskenään.
Toisin sanoen tietotekniikkaa ei tulisi 
mieltää ainakaan ensisijaisesti viestintäväli-
neeksi. Kuitenkin työorganisaatiot perusta-
vat nykypäivänä hyvin paljon toimintojaan 
tietotekniikan varaan, ja kuvainnollisesti 
puhutaan paperittomasta toimistosta (Sellen 
& Harper 2002). Työorganisaatiossa olisi 
kuitenkin ymmärrettävä informaatiovirran 
ylläpidon kannalta tietotekniikan tuhoavat 
vaikutukset ja pyrittävä eliminoimaan ne 
tekijät, jotka käytännössä saattavatkin olla 
tehottomia tietokanavia.
Tähän olisi kiinnitettävä huomiota, kun 
kehitetään tiedon kulkua ja uudistetaan tie-
toliikennettä. Uuden tietotekniikan käyt-
töönotto vaatii harkintaa, sillä vaikka työn-
tekijät joustaisivat, tietotekniikka ei anna 
periksi. Näitä vaikeuksia esiintyy yhtä lailla 
vaativissa järjestelmien integrointiprojek-
teissa kuin arkisten ohjelmistopäivitystenkin 
yhteydessä. Osaava ammattilainen kykenee 
ennakoimaan yrityksen tulevat tarpeet ja 
pystyy valikoimaan yhteensopivat, tarvitta-
vat ohjelmistopohjat. Tätä tietokone ei tule 
koskaan osaamaan.
Tietotekniikan hankintaa seuraavat kus-
tannukset − koulutus ja järjestelmien yllä-
pito − ovat varmasti yllättäneet nekin orga-
nisaatiot, jotka eivät ole rynnänneet ensim-
mäisten joukossa investoimaan viimeisim-
pään teknologiaan. Tietoteknisen kehityksen 
kärjessä kulkeminen ei nimittäin aina ole 
hyväksi, koska tunnetustihan me tavalliset 
loppukäyttäjät muodostamme varsinaisen 
testilaboratorion − viisas ja kustannustietoi-
nen organisaatio ottaakin rauhassa opikseen 
hätäisempien virheistä.
Kuitenkin tärkein syy, miksi tietotekniikan 
viestintämahdollisuuksia ei pitäisi korostaa 
liikaa, palautuu psykologisiin ja biologisiin 
rajoihimme. Ihminen pystyy keskittymään 
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kunnolla vain yhteen asiaan kerralla, ja mikä 
olennaisinta käsittelemään ja omaksumaan 
uutta informaatiota varsin rajallisella nopeu-
della, kun taas vuorokaudessa ei ole enempää 
kuin 24 tuntia. Nämä ovat yksinkertaisia ja 
ylitsepääsemättömiä tosiasioita, jotka unoh-
detaan hämmästyttävän usein tietotekniikan 
vallankumouksellisuudesta puhuttaessa.
Ongelma on periaatteessa yksinkertainen. 
Koneiden hyödyntäjänä ihminen on saman-
lainen kuin keskiajalla, eikä geeniperimäm-
me ole juurikaan muuttunut edes kivikaudel-
ta (Hakala 2006). Vaikka meitä kuinka kou-
lutettaisiin ja valmennettaisiin vastaamaan 
tietoyhteiskunnan vaatimuksiin, biologinen 
ja psykologinen perustamme ei ole tietotek-
niikan aikakaudella muuttunut piiruakaan. 
Näin ollen kykymme käsitellä ja omaksua 
uutta informaatiota on pahin pullonkaula, 
etenkin kun puhutaan asiantuntijatyön tuot-
tavuudesta.
Onkin virheinvestointi rakentaa uusia vies-
tintäkanavia jo olemassa olevien välineiden 
päälle sillä oletuksella, että rinnakkaiset jär-
jestelmät parantaisivat työn tuottavuutta tai 
automaattisesti synnyttäisivät lisäarvoa ku-
luttajille. Toisin sanoen olisi havahduttava 
siihen tosiasiaan, että tiedon ja tietokanavien 
lisääminen kasvattavat työntekijöiden työ-
määrää, jolloin tietokanavien perimmäinen 
merkitys toiminnan tukijärjestelminä saattaa 
hämärtyä – ja pahimmassa tapauksessa työn-
tekijä joutuu selviämään ilman minkäänlai-
sia tietokanavia järjestelmien pettäessä.
Edellä sanottua ei kuitenkaan pidä tulkita 
niin, että teknologia tulisi kaikin mahdollisin 
keinoin valjastaa tekemään ihmisten välinen 
fyysinen kanssakäyminen ja kommunikaatio 
tarpeettomaksi. Näköpiirissä ei ole myös-
kään sellaista tulevaisuutta, jossa koneet te-
kisivät kaiken työn. Päinvastoin, erityisesti 
korkeaa osaamista ja koulutusta vaativissa 
asiantuntijatehtävissä rutiinityön automaatio 
tai Grothin sanoin turhan kommunikaation 
eliminointi on ainoa keino, jonka avulla tie-
totyöntekijät voivat voittaa aikaa luovalle 
ideoinnille, yhteistyölle ja keskustelulle se-
kä uuden tiedon omaksumiselle ja tuottami-
selle – toisin sanoen sellaiselle työlle joka on 
koneiden ulottumattomissa.
Teknologian luova soveltaminen 
ratkaisee kilpailuedun
Työorganisaatioiden näkökulmasta asian-
tuntijayhteisöihin kasautuvan tietopääoman 
hyödyntäminen onkin muodostunut kriitti-
simmäksi menestystekijäksi varsin yksin-
kertaisesta mutta usein väärin ymmärretystä 
syystä: tietotekniikan aikakaudella keske-
nään kilpailevat yritykset voivat investoi-
da täsmälleen samaan teknologiaan, mutta 
saavuttaa investoinneillaan täysin erilaisen 
lopputuloksen. Kuten Groth asian näkee, 
henkilöstön osaamisen ja uuden teknologian 
luova hyödyntäminen on kilpailuedun avain, 
ei viimeisin teknologia sinänsä.
Myös it-alan asiantuntijatyö, kuten tieto-
järjestelmien suunnittelu ja käyttöönotto, 
on sosiaalinen prosessi ja siten riippuvainen 
asiantuntijoiden yhteistyöstä. Groth (2003) 
on tiivistänyt it-projektien yleisimmät kom-
pastuskivet seuraaviin kysymyksiin:
•	 Onko	 työnjohto	 mukana	 ja	 sitoutunut	
muutokseen?
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•	 Hyödynnetäänkö	 hankkeessa	 yleisesti	
tunnettuja menetelmiä ja työkaluja?





•	 Onko	hankkeen	 työmoraali	hyvä	 ja	 työ-
ympäristö kannustava?
Luettelossa huomio kiinnittyy seuraavaan 
seikkaan: vain yksi kysymyksistä on suora-
naisesti teknologinen. Nimittäin jos it-hank-
keen ainoa ongelma on siinä, että projektissa 
kehitetään tai sovelletaan täysin uutta ja ai-
kaisemmin testaamatonta teknologiaa, sil-
loin on Grothin mukaan olemassa epätaval-
lisen hyvät edellytykset työn onnistumiselle. 
Kaikki muut kysymykset, joita it-hankkeista 
vastaavien asiantuntijoiden tulisi itseltään 
kysyä, ovat luonteeltaan sosiaalisia.
Grothin ajatus on sovellettavissa uuden 
tietotekniikan käyttöönottoon laajemmin-
kin. Vaikka suurin osa tavallisista tietotek-
niikan loppukäyttäjistä ei ole varsinaisesti 
tekemisissä it-hankkeiden kanssa, jokaisen 
meistä olisi hyvä aika ajoin pysähtyä ja poh-
tia mitä lisäarvoa viimeisin teknologia tuo 
tullessaan. Työterveyslaitoksen asiantuntijat 
muistuttavatkin, että tervejärkinen suhtautu-
mistapa uuden teknologian käyttöönottoon 
on epäilevä (Sallinen ym. 2002). Ennen kuin 
omalla työpaikallasi otat käyttöön uusimpia 
työkaluja tai sovelluksia tuottavuuden pa-





tettävyys ja käyttövarmuus sujuvan työs-
kentelyn?
•	 Onko	 työssä	 aikaa	 uuden	 teknologian	
käytön opetteluun?
•	 Ethän	ole	laskenut	sen	varaan,	että	ihmi-
sen perustarpeet tai nopeus tiedonkäsit-
telijänä muuttuisivat uuden teknologian 
myötä?
•	 Ethän	ole	 laskenut	sen	varaan,	että	uusi	
teknologia yksin vähentäisi kiirettä?
Tietotekniikka ja työn tuottavuus
Pelkät teknologiset uudistukset eivät siis 
ole riittävä ratkaisu sen enempää työn tuot-
tavuuden kuin työhyvinvoinninkaan kehit-
tämiseen, vaan se miten uutta teknologiaa 
milloinkin sovelletaan. On myös selvää, että 
asiantuntijoiden muodostamia yhteisöjä ei 
voi johtaa samalla tavoin kuin teollisen ajan 
organisaatioita – tietotyö edellyttää demo-
kraattista organisaatiokulttuuria.
Käytännön esimiestyössä tämä tarkoittaa 
”fasilitaattorina”, mentorina tai valmenta-
jana toimimista. Asiantuntijayhteisössä esi-
mies ei voi osoittaa ylivertaista tietämystä 
kaikilla alaistensa erityisosaamisen alueilla, 
mutta hänen tulee perinteisten johtotehtä-
vien, kuten vastuun jakamisen, lisäksi huo-
lehtia erilaisten persoonallisuuksien yhteen-
sovittamisesta ja hyvin tehdyn työn rajojen 
määrittelystä. Alaisten jaksaminen ja ryh-
mähengen ylläpitäminen on tietotyössä yksi 
tärkeimmistä johdon vastuista. Valitettavasti 
tietotyön organisointiin ja johtamiseen ei ole 
kuitenkaan kiinnitetty riittävästi huomiota, 
vaikka tutkimuskirjallisuudessa esimiestyön 
tärkeydestä usein muistutetaankin (Koivula 
& Teikari 1996; Ruohonen ym. 2004).
Tietoyhteiskunnan todellinen ydin on 
uuden tiedon tuottamisessa, sen luovassa 
hyödyntämisessä ja tätä kautta syntyvissä 
innovaatioissa. Samoin uuden tieto- ja vies-
tintätekniikan mahdolliset tuottavuushyödyt 
ovat sidoksissa siihen, kuinka teknologiset 
keksinnöt omaksutaan työorganisaatioiden 
ja työprosessien konkreettiseksi osaksi. Vas-
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ta kun keksintö on jalostettu kaupallisesti 
hyödynnettäväksi tuotteeksi, palveluksi tai 
aikaisempaa tehokkaammaksi toimintapro-
sessiksi, voidaan puhua todellisesta innovaa-
tiosta.
Tässä on suomalaisen tietoyhteiskunnan 
yksi suurimmista tulevaisuuden haasteis-
ta. Kuten Elinkeinoelämän tutkimuslaitos 
ETLA:n tutkijat Petri Rouvinen ja Mika Ma-
liranta (2003) ovat huomauttaneet, etenkin 
Yhdysvalloissa tietotekniikan käyttöönotol-
la on ollut positiivinen tuottavuusvaikutus 
niin koko kansantalouden kuin yksittäisten 
yritystenkin tasolla. Toisin sanoen uutta tek-
niikkaa ei ole pelkästään ostettu nurkkiin 
pölyttymään tai työpöytiä koristamaan, vaan 
sitä on myös osattu hyödyntää tehokkaasti.
Toki Suomessakin käytännössä kaik-
ki tietokoneistettavissa olevat ammatit ja 
työtehtävät ovat jo tietotekniikan käytössä 
mukana, mutta investoinnit ovat olleet vain 
eurooppalaista keskitasoa. Lisäksi on ky-
seenalaista, ovatko tietotekniikkainvestoin-
nit merkinneet vastaavaa työn tuottavuuden 
kasvua. Sen sijaan Suomi on ainakin toistai-
seksi onnistunut tahkoamaan vahvaa tulosta 
tieto- ja viestintäteknisten laitteiden valmis-
tajana, mikä näkyykin reiluna vaihtotaseen 
ylijäämänä.
Mikä on siis pielessä? Ongelma on sii-
nä, että Suomessa kyllä osataan valmistaa 
huipputeknologiaa, eikä sen käyttöönotos-
sakaan ole pahemmin arkailtu, mutta työ-
paikkatasolla ei aina oikein tunnuta tietävän 
miten uutta tekniikkaa voitaisiin hyödyn-
tää tehokkaimmalla mahdollisella tavalla. 
Tarinan opetus on yksinkertainen: pelkkä 
huipputeknologian tuottaminen ei riitä ta-
kaamaan Suomen tulevaa kilpailukykyä ja 
menestystä. Suomi tarvitsee myös osaavia 
tietotekniikan käyttäjiä ja tietoyhteiskunnan 
vaatimuksiin valmiita kansalaisia. Jos tämä 
perusta ei ole kunnossa, seisoo suomalainen 
tietoyhteiskunta kaltevalla pohjalla.
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Johdanto
Viimeisen puolen vuoden aikana tehty mer-
kittäviä strategisia ja hallinnollisia uudis-
tuksia, joiden toivotaan vahvistavan suo-
malaisten yritysten ja muiden työpaikkojen 
innovaatiotoimintaa. Laaja-alaisen innovaa-
tiostrategian työstäminen, uuden Työ- ja 
elinkeinoministeriön käynnistäminen ja in-
novaatiotoiminnan julkisen rahoituspohjan 
rakenteelliset muutokset kuten Työelämän 
kehittämisohjelman siirtyminen Teknologian 
ja innovaatioiden kehittämiskeskukseen ovat 
näistä esimerkkejä.
Työelämän innovaatioiden ja kehittämisen 
kannalta näihin uudistuksiin liittyy paljon 
odotuksia. Työelämän kehittäminen näh-
dään nyt vahvemmin yhtenä innovaatiotoi-
1 Elise Ramstad, KM, teknologia-asiantuntija, Tekes – teknologian ja innovaatioiden kehittämiskes-
kus
Miten työ-, organisaatio- ja johtamiskäytännöt 
(TOJ) sekä kehittämisprosessi vaikuttavat 
tuloksellisuuden ja työelämän laadun 
samanaikaiseen paranemiseen?
Vertailua tuloksellisuutta ja työelämän laatua parhaiten ja 
heikoiten edistäneiden kehittämisprojektien välillä
Elise Ramstad1
minnan alueena teknologian kehittämisen 
rinnalla. Toisaalta työelämää on nyt myös 
mahdollista kehittää kokonaisvaltaisemmin 
sekä organisatorisesta että teknologisesta nä-
kökulmasta. Työelämän ja teknologian ke-
hittäminen ovat keskenään toisiaan tukevia, 
missä organisaation kehittäminen voi edes-
auttaa uusien teknologioiden tehokkaampaa 
ja laajempaa käyttöönottoa. Bertschekin ja 
Ulrichin (2003) tutkimuksessa havaittiin, 
että tietotekniikkainvestoinneista saatiin 
selvästi suurempi hyöty, kun se yhdistettiin 
työpaikan organisaatiomuutoksiin kuten 
hierarkian madaltamiseen ja ryhmätyön li-
säämiseen. Jotta uusia teknologioita voidaan 
ottaa menestyksellisesti käyttöön, tarvitaan 
myös työn, organisaation ja johtamisjärjes-
telmien uudistamista.
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Tällä hetkellä teknologian ja työelämän 
kehittämisen integrointi ja siihen liittyvät 
uudistukset ovat Suomessa pitkälti teo-
reettisella tasolla, eikä niillä ole ollut vielä 
juurikaan työpaikkatason vaikutuksia. Laa-
ja-alaisen innovaatiostrategian mukaisesti 
tavoitteena kuitenkin on, että laajempi in-
novaatiotoiminta ulottuisi koskemaan myös 
työpaikkatason kehittämistä. Tällä hetkellä 
keskeinen kysymys onkin, miten strategisen 
ja hallinnollisen tason muutokset saadaan 
näkyviin menestyksellisesti myös työpaik-
katasolla.
Artikkelissa esitetään että tarvitaan avoin-
ta ja kiinteämpää vuoropuhelua teknologian 
ja työelämän kehittämisen välillä, jotta muu-
tokset ja integroituminen voivat myönteisel-
lä tavalla onnistua. Tähän mennessä keskus-
telua on käyty pitkälti eri foorumeilla. Kes-
kustelun tueksi tarvitaan myös konkreettisia 
empiirisiä tuloksia teknologian ja työorga-
nisaation kehittämisen ulottuvuuksista, ta-
voitteista, ominaispiirteistä ja vaikutuksista. 
Tuloksia tulisi tarkastella erityisesti siitä nä-
kökulmasta, mitkä ovat eri tekijöiden väliset 
erot ja yhtäläisyydet, ja miten ne voisivat 
tukea toisiaan tuottamalla innovatiivisia rat-
kaisuja työelämään.
Yhteistä teknologian ja työelämän kehittä-
miselle Suomessa on ollut, että niiden avulla 
tavoitellaan työpaikkatasolla välittömiä vai-
kutuksia tuottavuuteen ja työllisyyteen (Te-
kes, 2007; Työelämän kehittämisohjelman 
johtoryhmä, 2003). Näkemyksenä on, että 
tuottavuuteen voidaan vaikuttaa investoimal-
la uuteen teknologiaan, koneisiin, laitteisiin, 
inhimillisen pääomaan ja työn organisoin-
tiin. Uudet tuotteet, palvelut ja toiminta-
mallit vaikuttavat työpaikan tuotannolliseen 
suorituskykyyn, jotka edelleen vaikuttavat 
työllisyyden paranemiseen.
Sen sijaan erona teknologian ja työelämän 
kehittämisen välillä on ollut, että työelämän 
kehittämisen avulla tavoitellaan tuottavuu-
den ja työllisyyden lisäksi myös vaikutuksia 
työelämän laadussa eli työyhteisön ja työn-
tekijöiden työhyvinvoinnissa. Näkemyksenä 
on, että tuottavuuden kasvattaminen ei tulisi 
olla vain lyhyen aikavälin tavoite, vaan pe-
rustua pitkäaikaiseen – laadullisesti kestä-
vään tuottavuuskasvuun (Alasoini, 2005). 
Työtä tulee kehittää siten, että se mahdollis-
taa työntekijöiden kannalta mielekkään työs-
kentely- ja toimintatavan, joka on keskeinen 
tekijä työssä jaksamiselle, työssä pidempään 
jatkamiselle ja edelleen työn tuottavuudelle. 
Sen takia myös työelämän laatu tulisi nähdä 
tärkeänä osana tavoiteltavia työpaikkatason 
vaikutuksia.
Tässä artikkelissa jatketaan keskustelua 
työelämän kehittämisen vaikutuksista tu-
loksellisuuteen ja työelämän laatuun (esim. 
Ramstad & Alasoini, 2005; Ramstad, 2007), 
ja tuodaan siihen liittyen esille uusia empii-
risiä tuloksia. Artikkelin toivotaan osaltaan 
tuovan lisäarvoa keskusteluun laaja-alaisesta 
innovaatiopolitiikasta työpaikkatasolla. Tar-
kastelua syvennetään koskemaan erityisesti 
erilaisten työ-, organisaatio- ja johtamis-
käytäntöjen (TOJ) sekä kehittämisprosessin 
yhteyttä tuloksellisuuteen ja työelämän laa-
tuun. Lähestymistapa on ratkaisulähtöinen, 
missä etsitään tekijöitä, jotka voivat edistää 
tuloksellisuuden ja työelämän laadun sa-
manaikaista paranemista.
Artikkelin tarkoitus
Työelämän kehittämisprojektit voidaan ja-
kaa vaikutuksiltaan neljään eri ryhmään 
(kuvio 1). Ensimmäiseen ryhmään kuuluvat 
ne, joissa tuloksellisuutta ja työelämän laa-
tua on voitu parantaa samanaikaisesti (ns. 
Valiot-ryhmä). Toiseen ryhmään kuuluvat 
ne, joissa vain tuloksellisuus on parantunut, 
kolmanteen ryhmään ne, joissa on edistetty 
pääsääntöisesti työelämän laatua. Neljän-












Kuvio 1. Työelämän kehittämisprojektien jako vaikutusten perusteella.
teen ryhmään kuuluvat ne kehittämisprojek-
tit, joissa tulokset ovat heikot niin tuloksel-
lisuuden kuin työelämän laadun osalta (ns. 
Heikot-ryhmä).
Tässä artikkelissa on tarkoituksena sel-
vittää, mitkä työ-, organisaatio- ja johta-
miskäytännöt (TOJ-käytännöt) ja kehittä-
misprosessit ovat yhteydessä samanaikai-
seen paranemiseen tuloksellisuudessa ja 
työelämän laadussa ja miten. Tarkastelu ei 
kuitenkaan rajoitu koskemaan ainoastaan 
onnistuneita muutoksia, vaan tärkeätä on 
myös oppia ”epäonnistuneista” hankkeista 
(Järviniemi, 2005) ja tehdä vertailua näi-
den välillä. Artikkelissa vertailua tehdään 
pääasiassa ääripään ryhmien eli ns. ”Valioi-
den” ja ”Heikkojen” välillä. Tavoitteena on 
selvittää, poikkeavatko ryhmät keskenään a) 
sovellettujen TOJ-käytäntöjen sekä b) ke-
hittämisprosessin osalta. Haluamme tietää, 
onko käytäntöjen ja niiden käyttöönoton eli 
kehittämisprosessin välillä yhtäläisyyksiä ja 
eroavaisuuksia eri ryhmissä. Selvitys perus-
tuu siten komparatiiviseen analyysiin. En-
nen empiiristä tarkastelua käydään lyhyesti 
läpi tutkimuksia ja teoreettisia viitekehyksiä, 
joissa on tarkasteltu käytäntöjen ja kehittä-
misprosessin yhteyksiä tuloksellisuuteen ja 
työelämän laatuun.
Työ-, organisaatio- ja 
johtamiskäytännöt ja niiden 
vaikutusmekanismit tuloksellisuuteen 
ja työelämän laatuun
Aikaisempien tutkimusten ja monien to-
teutettujen kehittämisprojektien perusteella 
on mahdollista luetella erilaisia johtamista, 
työnorganisointia ja työvoiman resursseja 
koskevia käytäntöjä, joiden avulla on py-
ritty parantamaan tuloksellisuutta ja työelä-
män laatua työpaikoilla. Näistä on käytetty 
kansainvälisessä kirjallisuudessa erilaisia 
nimityksiä kuten henkilöstöjohtamisen 
HRM-käytännöt (Human Resource Mana-
gement), korkean suorituskyvyn työorga-
nisaatiokäytännöt HPWS-käytännöt (High 
Performance Work Practices) ja korkean 
sitoutumisen johtamiskäytännöt. Usein näi-
den käytäntöjen määrä ja sisältö vaihtelevat 
tutkimuksittain. Tyypillisesti on erotettu 
ainakin seuraavia käytäntöjä: henkilöstön 
osaaminen, motivaatio ja kykyjen ja osaami-
sen soveltamismahdollisuudet (Appelbaum 
ym. 2002) sekä henkilöstön sitoutuminen 
(Guest, 2006).
Aikaisempien tutkimusten perusteella on 
voitu osoittaa joidenkin käytäntöjen yhteys 
tuloksellisuuteen (Appelbaum ym., 2000; 
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Cappelli, 1996; Huselid, 1995), kun taas 
työelämän laatutekijöiden osalta tulokset 
ovat olleet ristiriitaiset. Käytännöt ovat voi-
neet samanaikaisesti sekä edistää työelämän 
laatua, mutta myös heikentää sitä (Antila 
& Ylöstalo, 2002; Kumar, 2000; Rintala, 
2005). Esimerkiksi Rintalan (2005) tutkimus 
tietoalalta osoitti, että havaitut ristiriidat työ-
elämän laadussa liittyivät työn autonomiaan, 
työtehtävien monipuolisuuteen, osaamisvaa-
timuksiin ja oppimistilanteisiin. Myös Anti-
la ja Ylöstalo (2002) havaitsivat tutkiessaan 
proaktiivisia ja traditionaalisia yrityksiä, että 
proaktiivinen työ, joka perustuu henkilöstön 
vaikutusmahdollisuuksien ja vastuun lisään-
tymiseen, saattoi olla samanaikaisesti ”ko-
vaa ja kivaa”.
Tulokselliset työpaikkakohtaiset ratkaisut 
ovatkin tyypillisesti ainutkertaisia. Onnistu-
neiden kehittämisprojektien vaikutuksia ei 
voi yleensä siirtää sellaisenaan työpaikal-
ta toiselle. Tässä artikkelissa on päädytty 
käyttämään suomalaista termiä työ-, orga-
nisaatio- ja johtamiskäytännöt (TOJ) (vrt. 
Alasoinin artikkeli tässä lehdessä). Erona 
edellisiin tarkoituksena on ollut korostaa, 
että kyse ei ole pelkästään ihmisresurssien 
hyödyntämisestä ja niiden vaikutuksista suo-
rituskykyyn, vaan muutokset voivat koskea 
laajemmin erilaisia työ-, organisaatio- ja 
johtamiskäytäntöjä, ja niiden vaikutuksia 
tuloksellisuuden rinnalla myös työelämän 
laatuun. Kyse ei ole siitä, miten hyödyntää 
parhaiten ihmisresursseja, vaan miten luoda 
ja johtaa menestyneitä organisaatioita siten, 
että se tukee henkilöstön työhyvinvointia.
Organisaatio- ja johtamistutkimuksessa 
voidaan erottaa erilaisia teoreettisia viite-
kehyksiä, joilla on tarkasteltu työ-, organi-
saatio- ja johtamiskäytäntöjen vaikutusme-
kanismeja. Käytäntöjen yhteyttä tuloksel-
lisuuteen ja työelämän laatuun on selitetty 
erilaisten vaikutusmekanismien avulla ku-
ten universalistinen, kontingenssi- ja konfi-
guraatiomekanismi (Delery & Doty, 1996; 
Whittington & Pettigrew, 2003). Universa-
listinen mekanismi perustuu ajatukseen, että 
voidaan tunnistaa yleisiä periaatteita ja käy-
täntöjä, jotka ovat yhteydessä positiivisiin 
vaikutuksiin. Näitä periaatteita ja käytän-
töjä voidaan soveltaa ja siirtää myös muille 
työpaikoille. Tällaisia yksittäisiä käytäntöjä 
ovat mm. tiimityö, vastuun delegointi, työn-
tekijöiden osaaminen, organisaatiorakenne 
ja aktiivinen koulutus. Suomesta tästä esi-
merkkinä ovat Tuomen ja Vanhalan (toim.) 
(2002) tutkimukset metalliteollisuuden ja 
vähittäiskaupan yrityksistä. Tulokset osoit-
tivat, että tiimityön laajuus, työntekijöiden 
hyvät koulutus- ja kehittymismahdollisuudet 
ja kehittynyt työn organisointi olivat positii-
visessa yhteydessä kilpailukykyyn, henki-
löstön sitoutumiseen ja tuotekehitykseen.
Kontingenssi- ja konfiguraationäkökulmat 
eroavat universalistisesta siten, että niiden 
mukaan ei ole olemassa yleisiä käytäntöjä ja 
periaatteita. Kontingenssimallissa nähdään 
tärkeänä käytäntöjen yhteensopivuus yrityk-
sen strategian ja toimintaympäristön vaati-
musten kanssa. Kontingenssinäkemyksen 
mukaan HRM-käytäntöjen tulisi vaihdella 
työpaikoittain niiden strategian mukaisesti. 
Konfiguraatiomalli on edellistä laajempi si-
ten, että siinä korostetaan yrityksen sisäisten 
käytäntöjen ja ulkoisten vaatimusten yhteen-
sopivuuden lisäksi käytäntöjen keskinäistä 
yhteensopivuutta. Yhteensopivuuksien poh-
jalta muodostuu enemmän tai vähemmän 
ainutlaatuisia strategisten asemointien ja 
HRM-käytäntöjen muodostamia kokonai-
suuksia.
Vaikka kaikille kolmelle vaikutusmeka-
nismille löytyy empiiristä tutkimuspohjaa ja 
niillä on omat ominaispiirteensä, näyttäisi 
niille kaikille olevan yhteistä käytäntöjen ja 
periaatteiden laajempi soveltaminen. Tutki-
muksia, jotka osoittavat käytäntöjen mää-
rällä eli kokonaisvaltaisella kehittämisellä 
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olevan vaikutusta myönteisiin tuloksiin on 
useita. Ichniowskin ym. (1997) tutkimus 
terästeollisuudesta Yhdysvalloissa osoitti, 
että innovatiiviset HRM-käytännöt kuten 
tulospalkkaus, työvoiman hankintakriteerien 
systemaattisuus, tiimityö, työkierto, työsuh-
deturvajärjestelyt sekä aktiivinen koulutus 
ja tiedonjakaminen kokonaisvaltaisesti so-
vellettuina olivat yhteydessä korkeampaan 
käyntiasteeseen ja tuotannon laatuun kuin 
verrokkiryhmässä. Sen sijaan yksittäisten 
käytäntöjen soveltamisella ei ollut selvää 
yhteyttä suorituskykyyn. Vastaavasti Cul-
lyn ym. (2004) tutkimus yksityisen sektorin 
työpaikoilla Iso-Britanniassa osoitti, että 
useiden korkean sitoutumisen johtamiskäy-
täntöjen soveltaminen paransivat työilma-
piiriä johdon ja henkilöstön mukaan. Myös 
Guestin ym. (2006) tutkimus yrityksistä 
Iso-Britanniassa osoitti, että useammilla 




Edellä mainitut mallit ovat hyödyllisiä vai-
kutusmekanismeja koskevan ymmärryksen 
lisäämiseksi työ-, organisaatio-, ja johta-
miskäytännöistä ja niiden vaikutuksista tu-
loksellisuuteen ja työelämän laatuun. Tämä 
lähtökohta on hyvä, mutta ei kuitenkaan 
riittävä toteuttamaan muutosta työpaikalla. 
Uudet työelämän käytännöt eivät siirry työ-
yhteisöön itsestään, vaan niiden juurtumista 
ja leviämistä työpaikan arkeen voidaan tu-
kea kehittämisprosessilla. Artikkelissa esite-
tään, että kehittämisprosessilla eli sillä miten 
käytäntöjä otetaan käyttöön, on merkitystä 
käytäntöjen leviämisen ja onnistuneen toteu-
tuksen kannalta.
Alasoini (2005) on kritisoinut aikaisempia 
HRM-käytäntöihin liittyviä tutkimuksia, et-
tä ne ovat olleet pääosin kiinnostuneita vain 
HRM-käytäntöjen (esim. tiimityön) sovel-
tamisen keston, laajuuden tai intensiteetin 
vaikutuksista suorituskykyyn. Sen sijaan 
tällaisista vertailuista on yleensä puuttunut 
sen huomioiminen, kuinka näitä käytäntö-
jä on otettu käyttöön, kuten esimerkiksi se, 
kuinka työntekijät ovat osallistuneet niiden 
luomiseen, onko käytäntöjä suunniteltu vuo-
rovaikutuksessa eri toimijoiden kesken ja 
kuinka paljon yhteistoimintaa on eri toimi-
joiden välillä. Kehittämisprosessin luonteel-
la voi olla suuri merkitys sille, kuinka laajas-
ti hyväksytty jokin yksittäinen käytäntö on 
ja kuinka sen soveltamiseen on työpaikalla 
sitouduttu.
Kehittämishankkeiden onnistumista tar-
kastelleissa tutkimuksissa on tuotu esille 
useita eri tekijöitä, jotka osaltaan voivat 
vaikuttaa muutoksen toteutukseen. Salmi-
nen ym. (2000) ovat tutkineet Suomessa 
tehtyjä kehittämishankkeita sekä niiden 
tyypillisimpiä menestystekijöitä. Tutkijoi-
den mukaan (Salminen ym. 2000, 35–44) 
onnistuneille projekteille tyypillisiä piir-
teitä ovat selvä muutostarve, johdon sitou-
tuminen, henkilöstön motivaatio ja sitou-
tuminen, hyvä suunnittelu ja organisointi 
sekä henkilöstön osaaminen ja kokemus. 
Tämän tyyppinen perinteiseen organisaa-
tio- ja johtamiskirjallisuuteen perustuva 
tutkimus korostaa tyypillisesti työpaikan 
sisäistä vuorovaikutusta muutoksessa, kun 
taas uusi innovaatiotutkimus (mm. Harga-
don, 2003; Chesborough, 2006) tuo kehit-
tämistyöhön laajemman näkökulman. Se 
perustuu ajatukselle avoimesta innovaatio- 
ja kehittämisprosessista, missä työpaikka 
voi tuottaa uudenlaisia ideoita ja käytäntöjä 
yhteistyössä organisaation ulkopuolisten 
kuten asiakkaiden, tutkimus- ja kehittämis-
yksiköiden, arvoketjun muiden toimijoiden 
sekä poliittisten päätöksentekijöiden kuten 
kunnan viranomaisten kanssa.
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Edellä esitetyistä näkemyksistä oikeastaan 
kaikki tuovat muodossa tai toisessa esiin dia-
logisuuden merkityksen kehittämisprosessis-
sa. Voidaan olettaa, että lisäämällä keskuste-
lua ja vuorovaikutusta niin työpaikan sisällä 
kuin ulospäin voidaan vauhdittaa uusien 
käytäntöjen omaksumista, tuottaa uudenlai-
sia työ-, organisaatio- ja johtamiskäytäntöjä 
ja vahvistaa toimintatapaa, jonka avulla työ-
paikat kykenevät kehittämään toimintaansa 
siten, että se edistää tuloksellisuutta ja työ-
elämän laatua samanaikaisesti.
Aineisto ja menetelmät
Artikkelissa käytetään empiiristä aineistoa 
selvittämään erilaisten käytäntöjen ja kehit-
tämisprosessin vaikutuksia tuloksellisuuteen 
ja työelämän laatuun. Aineisto on kerätty 
vuosien 1996–2005 välisenä aikana osana 
Työelämän kehittämisohjelmaa. Analyysis-
sä käytetään Työelämän kehittämisohjelman 
tukemien kehittämisprojektien itsearviointi-
tietoja ja taustalomaketta. Itsearviointeja on 
kerätty kunkin projektin päätyttyä johdolta 
ja henkilöstöltä sekä projektissa käytetyltä 
asiantuntijalta. Aineisto käsittää yhteensä 
1113 vastausta 409 kehittämisprojektista 
työpaikoilla. Vastausprosentti on korkea 
81 %. Eri vastaajaryhmien vastaukset ja-
kautuvat tasaisesti (johto N=379, henkilöstö 
N=361 ja asiantuntijat N=373).
Itsearviointilomaketta käytetään selvittä-
mään projektien vaikutuksia tuloksellisuu-
teen ja työelämän laatuun, työllisyyteen sekä 
kehittämisprosessin toteutumista. Taustatie-
tolomaketta käytetään projektin tavoitteiden 
(käytäntöjen) tarkastelussa. Kustakin projek-
tista on täytetty taustatietolomake, jossa on 
ollut valmiina listattuna parisenkymmentä 
tavoitetta. Lomakkeen ovat täyttäneet Työ-
elämän kehittämisohjelman projektitiimin 
edustajat projektin käynnistymisvaiheessa.
Tulokset
Tässä jaksossa määritellään ensin mittarit tu-
loksellisuudelle ja työelämän laadulle. Tämän 
jälkeen tuloksia tarkastellaan pääsääntöisesti 
kahden ääripääryhmän välillä 1) projektit, 
joissa tuloksellisuus ja työelämän laatu on pa-
rantuntunut samanaikaisesti ja 2) projektien, 
joissa molempien tulosten osalta vaikutukset 
ovat olleet heikoimmat johdon ja henkilöstön 
arvioimana. Lisäksi selvitetään näiden ryh-
mien yhteyksiä työllisyyteen, käytäntöjen 
määrään, käytäntöjen yhteyksiä keskenään ja 
ryhmien yhteyksiä kehittämisprosessiin.
Kehittämisprojektien jaottelu 
tuloksellisuus- ja työelämän 
laatuvaikutusten perusteella
Käsitteiden määrittely on keskiössä tulok-
sellisuus- ja työelämän laatuvaikutuksia mi-
tattaessa. Tässä artikkelissa tuloksellisuus ja 
työelämän laatu -mittarien muodostamisessa 
hyödynnettiin faktorianalyysiä (taulukko 1). 
Itsearviointikyselyssä tiedusteltiin vastaa-
jilta viiden monivalintakysymyksen avulla 
miten projekti oli vaikuttanut tuottavuus- ja 
työelämän laatutekijöihin (1=heikentyi sel-
västi –5=parantui selvästi). Ensimmäiselle 
faktorille latautuivat tuloksellisuutta mittaa-
vat tekijät: a) työn tuottavuus, b) tuotteiden 
ja palveluiden laatu, c) toiminnan laatu, d) 
joustava asiakaspalvelu ja e) toiminnan su-
juvuus. Summamuuttujan reliabiliteetti eli 
Cronbachin alpha oli korkea .815. Vastaa-
vasti Työelämän laatu -mittarin muodostivat 
muuttujat: a) johdon ja henkilöstön välinen 
yhteistyö, b) tiimimäinen työskentely, c) so-
siaaliset suhteet, d) henkinen hyvinvointi ja 
e) ammattitaidon kehittäminen. Cronbachin 
alpha oli .777. Faktorit latautuivat saman-
suuntaisesti myös eri henkilöstöryhmillä ja 
toimialoilla testattuna.
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Analyysissä projektit jaoteltiin tulosten pe-
rusteella kolmeen eri ryhmään. Ensimmäi-
seen ryhmään kuuluivat ne projektit, joissa 
tapahtui parannuksia samanaikaisesti tulok-
sellisuudessa ja työelämän laadussa. Tähän 
ryhmään määriteltiin kuuluvaksi ne projek-
tit, joissa sekä johdon ja henkilöstön arviot 
olivat positiivisia koskien molempia tekijöi-
tä ns. ”Valio-ryhmä”. Kriteerinä edellytettiin 
että sekä tuloksellisuuden että työelämän laa-
dussa tuli olla tapahtunut selviä parannuksia 
eli vastausten tuli olla yhtä suuri tai suurempi 
kuin arvo 3.5 (skaala 1–5). Näitä projekteja 
oli yhteensä 152. Toinen ryhmä käsitti pro-
jektit, joissa sekä johto että henkilöstö arvioi 
projektin vaikutukset heikoiksi tai huonon-







Projektin vaikutus työn tuottavuuteen .607 .204
Projektin vaikutus tuotteiden tai palveluiden  
laatuun .756 .179
Projektin vaikutus toiminnan laatuun .605 .191
Projektin vaikutus joustavaan asiakaspalveluun .637 .203
Projektin vaikutus toiminnan sujuvuuteen .560 .256
Projektin vaikutus tiimimäiseen työskentelyyn .217 .533
Projektin vaikutus johdon ja henkilöstön väliseen 
yhteistyöhön .208 .548
Projektin vaikutus sosiaalisiin suhteisiin  
työpaikalla .132 .777
Projektin vaikutus ammattitaidon kehittämiseen .311 .361
Projektin vaikutus henkiseen hyvinvointiin .221 .599
Taulukko 1. Rotatoitu faktori-matriisi tuloksellisuus- ja työelämän laatumuuttujista
(rotaatiomenetelmä: Varimax, Maximum Likelihood).
ns. ”Heikot-ryhmä”. Näitä projekteja oli 31 
kappaletta. Kolmanteen ryhmään kuuluivat 
loput projektit, joissa joko tuloksellisuus tai 
työelämän laatu oli yksinomaan parantunut, 
tai joissa johto ja henkilöstö olivat arvioineet 
projektin tuloksia erisuuntaisesti ns. ”Keski-
ryhmä”.
Ryhmien ominaisuuksia ja 
käytäntöjen yhteys samanaikaiseen 
paranemiseen tuloksellisuudessa ja 
työelämän laadussa
Edellä esitettyjen kolmen ryhmän tuloksel-
lisuutta ja työelämän laatua koskevat keski-
arvot erosivat toisistaan tilastollisesti mer-
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kitsevästi (taulukko 2). ”Valio-ryhmässä” 
keskiarvo sekä tuloksellisuuden että työelä-
män laadun osalta oli korkeampi verrattuna 
muihin ryhmiin. Myös korrelaatio tulok-
sellisuuden ja työelämän laadun välillä oli 
”Valio-ryhmässä” korkeampi (korrelaatio-
kerroin r=.412***) kuin ”Heikot-ryhmässä” 
(r=.325**).
Tarkasteltaessa työllisyyden yhteyttä eri 
ryhmien kesken, voitiin havaita että pitkän 
ajan myönteinen työllisyyskehitys oli yhte-






I Valiot 4.04 4.17 4.05 4.00
II Heikot 3.50 3.59 3.61 3.65
III Keskiryhmä 3.80 3.86 3.92 3.63
F 82.654*** 89.006*** 7.347** 15.009***
Taulukko 2. Tuloksellisuuden, työelämän laadun, työllisyyden ja tavoitteiden lukumäärän 
jakautuminen eri ryhmissä (Anova).
ydessä tuloksellisuuden ja työelämän laadun 
samanaikaiseen paranemiseen (1=työpaik-
kojen määrä vähenee selvästi – 6=määrä li-
sääntyy selvästi). ”Valioiden” joukossa noin 
30 % vastaajista arvioi työllisyyden parane-
van pitkällä aikavälillä, kun ”Heikompien” 
ryhmässä tämä oli vain 13 %. Ero oli tilas-
tollisesti erittäin merkitsevä. Sen sijaan ”Va-
lioiden” ja ”Keski-ryhmän” välillä ei ollut 
tilastollista eroa koskien työllisyyttä.
Tämän jälkeen selvitettiin tavoitteiden määrän 
yhteyttä vaikutuksiin eri ryhmissä. Tulosten 
perusteella tavoitteiden määrä oli jonkin ver-
ran suurempi projekteissa, joissa parannuksia 
oli tapahtunut samanaikaisesti tuloksellisuu-
dessa ja työelämän laadussa. Ero muihin ryh-
miin oli tilastollisesti erittäin merkitsevä.
Tarkastelua syvennettiin edelleen koske-
maan tavoitteiden/käytäntöjen jakautumis-
ta ”Valioiden” ja ”Heikompien” ryhmissä. 
Tarkastelu kohdistui tältä osin vain ohjelman 
toisen kauden projekteihin (N=226 projek-
tia), sillä ohjelman ensimmäisellä kaudella 
tavoitteiden ryhmittely oli ollut hieman eri-
lainen. Taulukkoon 3 on merkitty ne tavoit-
teet, jotka olivat keskimääräistä 1) useam-
min ja 2) yhtä usein tavoitteena eri ryhmissä. 
Eri ryhmien tulokset poikkeavat siten, että 
kehittämisprojekteissa, joissa tuloksellisuus 
ja työelämän laatu oli parantunut samanai-
kaisesti, tavoitteita oli keskimääräistä enem-
män. ”Valio-ryhmässä” samanaikaiseen tu-
loksellisuuden ja työelämän laadun parane-
miseen yhteydessä olevia käytänteitä olivat 
tiimityö, johtaminen, työkyky ja jaksaminen, 
palkkaus, ikääntyviin liittyvä kehittyminen, 
laatutyöskentely, asiakaspalvelu ja ulkoiseen 
verkostoitumiseen liittyvät asiat. ”Heikom-
massa” ryhmässä tavoitteita oli vähemmän 
ja niissä oli useammin tavoitteena työpro-
sessien, organisaatiorakenteen, työyhteisön 
toimivuuden kehittäminen sekä ympäristö-
kysymykset. Tulokset perustuvat ryhmien 
väliseen keskiarvotestiin (t-testi).
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I Valiot (N=85 projektia)
samanaikaisesti tulokselli-
suutta ja työelämän laatua 
parantaneet (sekä työllisyyttä)
II Heikot (N=15 projektia)
heikoimmat vaikutukset tu-
loksellisuudessa ja työelämän 
laadussa
Useammin tavoitteena

































Uuden teknologian vaatima 
toimintatavan kehittäminen
Taulukko 3. Käytäntöjen jakautuminen tuloksellisuutta ja työelämän laatua parhaiten ja 
heikoiten edistäneiden kehittämisprojektien välillä.
Tämän jälkeen selvitettiin käytäntöjen 
keskinäisiä suhteita faktori- ja korrelaatio-
analyysin avulla. Faktorianalyysi ei tuotta-
nut selkeitä faktoreita. Sen sijaan korrelaa-
tioanalyysin avulla voitiin osoittaa yhteyksiä 
joidenkin tavoitteiden välillä. Suurin osa ta-
voitteista ei kuitenkaan korreloinut muiden 
kanssa vaan olivat ”itsenäisiä” käytäntöjä. 
Selvästi itsenäisiä käytäntöjä olivat 1) etä-
työ, 2) tasa-arvo, 3) organisaatiorakenne, 
4) tiimityö, 5) uuden teknologian vaatima 
toimintatavan kehittäminen, 6) työyhteisön 
toimivuus ja 7) laatujärjestelmät. Keske-
nään korreloivia käytäntöryhmiä olivat 1) 
johtaminen (strateginen johtaminen ja hen-
kilöstöjohtaminen r=.310), 2) osaamisen 
kehittäminen (moniosaaminen ja kehittämis-
osaaminen r=.210), 3) verkostoituminen (ul-
koinen verkostoituminen ja asiakaspalvelu 
r=.293). Osa käytännöistä korreloi useam-
pien kanssa, mutta eivät muodostaneet sel-
keitä kokonaisuuksia. Ohessa on mainittu 
joitakin esimerkkejä näistä ja korrelaatioista 
käytäntöjen välillä. Työprosessit korreloivat 
työmenetelmien (r=.159), moniosaamisen 
(r=.108), ympäristön (r=.162) ja laatujär-
jestelmien (r=.129) kanssa. Ikääntyviin liit-
tyvä kehittäminen korreloi moniosaamisen 
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I Valiot (N=152 projektia)
samanaikaisesti tulokselli-
suutta ja työelämän laatua 
parantaneet 
II Heikot (N=31 projektia)
Heikoimmat vaikutukset tu-
loksellisuudessa ja työelämän 
laadussa
Aloitteentekijät Pääasiassa ylin johto (55 %), 
mutta myös keskijohto, hen-
kilöstön edustaja, henkilöstö 
ja asiantuntija
Pääasiassa ylin johto (57 %), 
mutta myös keskijohto, henki-
löstön edustaja, asiantuntija,






löstön** ja asiantuntijoiden* 
osallistuminen vahvempaa
Eri tahojen osallistuminen 
keskimääräistä heikompaa
Sisäinen yhteistyö Sisäistä yhteistyötä enem-
män johdon ja henkilöstön** 
välillä, johdon ja asiantunti-
joiden** välillä sekä henki-
löstön ja asiantuntijoiden*** 
välillä 
Eri tahojen välillä keskimää-
räistä vähemmän yhteistyötä
Projektiosaaminen Projektin tavoitteet*** toteu-
tuivat paremmin, aikataulus-
sa*** pysyttiin paremmin
Projektin tavoitteet ja aika-
taulutus toteutui heikommin, 
kustannusarvio toteutui yhtä 
hyvin kuin valioissa
Asiantuntijat Asiantuntijoiden käyttämiin 




ja menetelmiä ei koettu yhtä 
onnistuneina
Verkostoituminen Vuorovaikutusta enemmän 
muihin työpaikkoihin*** ja 
asiantuntijoihin** 
Vähän yhteyksiä työpaikan 
ulkopuolelle
Taulukko 4. Kehittämisprosessin toteutusta koskevat erot tuloksellisuutta ja työelämän laa-
tua parhaiten (N=152) ja heikoiten (N=31) edistäneiden kehittämisprojektien välillä.
(Sig.= ***<.001, **<.050, *<.10)
(r=.110) ja työaikojen kanssa (r=.193). Palk-
kaus korreloi työaikojen (r=216) ja tiimityön 
kanssa (r=.196). Työprosessit ja -menetelmät 
korreloivat keskenään (r=.178). Lisäksi työ-
menetelmät korreloivat työympäristön kans-
sa (r=.204).
Kehittämisprosessin yhteys 
samanaikaiseen tuloksellisuuden ja 
työelämän laadun paranemiseen
Kehittämisprosessin toteutumista tarkastel-
tiin kuuden ulottuvuuden avulla: aloitteen-
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tekijät, osallistuminen, sisäinen yhteistyö, 
projektiosaaminen, asiantuntijoiden toimin-
ta ja ulkoinen verkostoituminen. Tarkastelua 
jatkettiin vastaavanlaisesti kahden ääripää-
ryhmän: ”Valioiden” ja ”Heikkojen” välillä 
koko aineistossa (N=409 projektia). Ana-
lyysimenetelmänä käytettiin keskiarvotestiä 
(t-testi) lukuun ottamatta ”aloitteentekijöi-
tä”, jossa menetelmänä käytettiin ristiintau-
lukointia. Tärkeimmät tulokset on esitetty 
taulukossa 4.
Tulosten perusteella kahden ääripääryh-
män välillä on selviä eroja kehittämispro-
sessin toteutuksessa. Aloitteentekijä oli 
molemmissa ryhmissä useimmin ylin johto, 
jota seurasi keski- tai työnjohto, asiantuntija 
ja henkilöstön edustaja. Sen sijaan henkilös-
tö oli toiminut aloitteentekijänä ainoastaan 
”Valio-ryhmässä”, eikä koskaan ”Heikom-
pien” ryhmässä. Osallistumista koskevat 
tulokset osoittavat, että sekä johdon, henki-
löstön että asiantuntijoiden osallistuminen 
projektin suunnitteluun ja toteutukseen oli 
vahvempaa ryhmässä, jossa tuloksellisuus ja 
työelämän laatu oli parantunut samanaikai-
sesti. Tulokset osoittavat myös, että ”Valio-
ryhmässä” oli enemmän sisäistä yhteistyötä 
projektin toteutuksen aikana, projektissa 
käytettyihin asiantuntijoihin ja sovellettui-
hin menetelmiin oltiin tyytyväisempiä, pro-
jektin tavoitteet toteutuivat paremmin, py-
syttiin aikataulussa ja että verkostoituminen 
ulospäin oli ollut aktiivisempaa verrattuna 
verrokkiryhmään. Kustannusarvion toteutu-
misen osalta ei voitu havaita ryhmien välillä 
tilastollisia eroja.
Johtopäätökset
Artikkelissa on tarkasteltu tuloksellisuuden 
ja työelämän laadun samanaikaista paran-
tamista työ-, organisaatio- ja johtamiskäy-
täntöjen sekä niiden soveltamista tukevan 
kehittämisprosessin avulla. Tulokset osoitta-
vat, että tuloksellisuutta ja työelämän laatua 
on mahdollista edistää samanaikaisesti ja 
samoin keinoin työorganisaatiota kehittä-
mällä. Projekteissa, joissa tuloksellisuus ja 
työelämän laatu parantui samanaikaisesti, 
kehitettiin useita eri käytäntöjä kuten tiimi-
työtä, johtamista, työkykyä ja jaksamista, 
palkkausta, asiakaspalvelua, laatujärjestel-
miä, ulkoista verkostoitumista ja ikääntyviin 
liittyviä käytäntöjä. Tulosten perusteella ei 
kuitenkaan voitu osoittaa selkeitä klustereita 
erilaisten käytäntöjen välillä, jotka olisivat 
yleistettävissä, vaan sen sijaan näyttää siltä 
että kombinaatiot vaihtelevat työpaikoittain 
niiden tarpeiden ja historiallisen kehityksen-
sä mukaisesti.
Tulokset osoittavat myös, että kehittä-
mistyötä tukemaan tarvitaan reflektiivisiä 
rakenteita, jotka tarjoavat vuorovaikutus-
mahdollisuuksia eri tahojen välille. Saman-
aikaiseen paranemiseen tuloksellisuudessa 
ja työelämän laadussa olivat yhteydessä eri-
tyisesti työpaikan eri osapuolten aktiivinen 
osallistuminen suunnitteluun ja toteutuk-
seen, tiivis yhteistoiminta prosessin aikana, 
projektiosaaminen, asiantuntijan käyttämät 
menetelmät ja ulkoinen verkostoituminen.
Virkkunen ym. (2007) puhuvat koko toi-
mintakonseptin kehittämisestä, missä työ-
organisaatiota tarkastellaan toiminnallisena 
järjestelmänä. Joskus toimintajärjestelmän 
eri osat toimivat historiallisen kehityksensä 
myötä eriaikaisesti ja synnyttävät häiriöitä 
ja yhteensovitusongelmia. Tällöin voidaan 
tarvita laajempaa eri osien yhtäaikaista ja 
kokonaan uudenlaista toimintakonseptin 
kehittämistä, jos halutaan saada aikaan pa-
rannuksia tuloksellisuudessa ja työelämän 
laadussa.
Tämän selvityksen tulokset ovat saman-
suuntaisia ja vahvistavat näkemystä eri 
käytäntöjen yhteensopivuudesta ja niiden 
yhtäaikaisesta, kokonaisvaltaisesta kehittä-
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misestä. Kokonaisvaltainen kehittämistyö ja 
yhteistoimintaan perustuva kehittämispro-
sessi luovat yhteistä arvopohjaa, jossa koko 
organisaation toiminta on suunnattu tuke-
maan tuloksellisuuden ja työelämän laadun 
samanaikaista kehittämistä. Jatkoa ajatellen 
on tärkeää, ettei kehittämistyötä rajata liian 
kapeasti, vaan kehittämistarpeita voidaan 
nähdä myös muualla organisaatiossa. Laaja-
alaista innovaatiopolitiikkaa ajatellen tämä 
voisi tarkoittaa työ-, organisaatio- ja joh-
tamiskäytäntöjen lisäksi myös teknologian 
kehittämistä. Voisiko ajatella, että tuloksel-
lisuuden ja työelämän laadun parantamiseen 
tähtäävä kehittämisote, voisi toimia ratkai-
sukeskeisenä lähtökohtana myös uudenlai-
sille toimintakonsepteille, missä teknologian 
rinnalla kehitetään myös työorganisaatiota?
Lopuksi, tuloksiin liittyy jonkin verran 
epävarmuustekijöitä, joista on tärkeä muis-
tuttaa lukijaa. Ensinnäkin tässä vaiheessa 
analyysiä tuloksia ei ole tarkasteltu eri toi-
mialoille erikseen, joten ei voida olla täy-
sin varmoja siitä, onko toimialojen välillä 
eroavaisuuksia. Tässä analyysissä tärkeäm-
pänä on nähty, että johdon ja henkilöstön 
näkemykset tuloksellisuudesta ja työelämän 
laadusta ovat samansuuntaiset. Toiseksi tu-
lokset perustuvat osallistujien subjektiivisiin 
mielipiteisiin. Tosin Wallin ym. (2004) tutki-
mus osoittaa, että subjektiiviset ja objektii-
viset mittarit työpaikan suorituskyvystä kor-
reloivat positiivisesti keskenään ja mittaavat 
siten pitkälti samaa asiaa. Itsearviointime-
netelmän luotettavuutta lisää myös se, että 
vastauksia on saatu useammilta osapuolilta.
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Hallitus on 13.3.2008 kehyspäätöksessä 
päättänyt käynnistää erityisen kehittämis-
hankkeen työelämän laadun, innovaatioiden 
ja tuottavuuden riittäväksi yhteen kytkemi-
seksi osana valtionhallinnon tuottavuuden 
kehittämistä. Hankkeen valmistelu on vasta 
alkamassa. Samassa yhteydessä hallitus on 
edellyttänyt, että uusien valtionhallinnon 
tuottavuushankkeiden vaikutukset hallin-
nonalojen toiminnan vaikuttavuuteen on 
kuvattava.
Julkisen sektorin tuottavuuden paranta-
misesta käydään vilkasta keskustelua, jos-
sa kansantaloustieteen näkökulmasta asiaa 
lähestyville ja julkisen sektorin pidemmän 
ajan taloudenpidosta vastaaville jää pahojen 
rooli. Ei auta, vaikka tuottavuuden paranta-
minen myös julkisessa sektorissa nähdään 
näissä perusteluissa viime kädessä keinok-
si turvata hyvinvointipalvelujen saatavuus 
ja rahoitus myös lähivuosikymmeninä, kun 
1 Jaakko Kuusela, VTM, projektijohtaja, valtiovarainministeriö
työvoiman määrä vähenee ja ikääntyneiden 
ja heidän tarvitsemiensa palvelujen määrä 
kasvaa ja kun asioita ei voida enää ratkaista 
veroastetta nostamalla.  Hyvinvointipalvelu-
jen saatavuuden, palvelujen laadun ja hyvän 
työelämän kannattajat asettautuvat hyviksi 
miehiksi ja naisiksi. Tuottavuusohjelma on 
leimattu pelkäksi henkilöstön vähennys- ja 
saneerausohjelmaksi. Varsinkin kunta-alan 
palvelujen laadun, saatavuuden ja vaikutta-
vuuden uskotaan olevan vaarassa, jos huo-
miota suunnataan mahdollisimman tehok-
kaaseen tuottamiseen. Oletetaan myös, että 
yksityisen sektorin enempi käyttö julkisten 
palvelujen tuottamisessa on tuhoisa suunta-
us, jonka perusteet voivat olla vain ideologi-
sia. Tuottavuuden parhaiksi parantamiskei-
noiksi tarjotaan osaamisen ja työelämän laa-
dun kehittämistä ja huomion suuntaamista 
palvelujen laatuun ja vaikuttavuuteen henki-
löstömäärän vähentämispyrkimysten sijaan.
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Tuottavuuden parantaminen turvaa 
elintason nousun ja julkiset palvelut
”Kaikki elintason kasvu syntyy loppujen 
lopuksi työn tuottavuuden kasvusta”, to-
teaa professori Matti Pohjola VM:lle laa-
timassaan asiantuntijaselvityksessä 2. Hän 
selvittää myös monin tavoin, miksi työn 
tuottavuuden parantaminen juuri näinä vuo-
sina muodostuu ainoaksi merkittäväksi ai-
neellisen elintason parantamiskeinoksi ja 
mistä syistä tuottavuuden parantaminen on 
entistä haastavampaa sekä mitä julkinen sek-
tori voi asiassa tehdä. Kaikkien sektoreiden 
työn tuottavuuden parantaminen on entistä 
tärkeämpää, kun tuottavuuden kasvu ei voi 
Suomessa enää rakentua työn määrän lisää-
miselle. Työikäisten määrän väheneminen 
johtaa työn määrän laskuun.  Pohjola arve-
lee, että työn laadullinenkaan parantaminen 
yleistä koulutustasoa nostamalla ei enää li-
sää työn tuottavuutta niin kuin ennen. Suo-
messa on jo niin korkea koulutustaso, että 
sen yleisen nostamisen vaikutus tuottavuu-
teen on hävinnyt.
Valtion ja koko julkisen sektorin tehtävä 
tuottavuuden nostamisessa on yleisesti ot-
taen kahtalainen: luoda mahdollisimman 
hyvät edellytykset työn määrän ja työn tuot-
tavuuden kasvulle yhteiskunnassa yleensä 
ja toisaalta – varsinkin kun Suomessa on 
suurehko julkinen sektori – varmistaa että 
työn tuottavuus nousee myös julkisissa or-
ganisaatioissa ja että julkiset organisaatiot 
käyttävät voimavarojaan mahdollisimman 
tehokkaasti.
Julkisen sektorin tuottavuuden nostami-
selle on kaksi muutakin tärkeää perustetta. 
2 Matti Pohjola: Työn tuottavuuden kehitys ja siihen vaikuttavat tekijät, VM:n tilaama asiantuntijasel-
vitys 5.3.2007. http://www.vm.fi/vm/fi/05_hankkeet/02_tuottavuusohjelma/01_tutkimukset/index.
jsp
Ellei tuottavuutta saada nousuun, julkinen 
sektori joutuu joko karsimaan palveluja, li-
säämään velkaa tai nostamaan veroja. Tämä 
johtuu siitä, että julkisen sektorin rahoitetta-
vaksi perinteisesti kuuluvien hoivapalvelu-
jen tarve kasvaa, kun väestö ikääntyy. Lisäk-
si terveydenhuollon kustannukset kasvavat 
muutenkin muita kustannuksia nopeammin. 
Samalla huoltosuhde heikkenee kun työ-
ikäisiä maksajia on sekä suhteellisesti että 
absoluuttisesti vähemmän. Lisäksi on tieten-
kin vielä se tuttu syy, että julkisen sektorin 
palkkoja tarkistetaan – ei julkisen sektorin 
oman vaan –  yleisen tuottavuuskehityksen 
mukaisesti, mikä johtaa kroonisena Baumo-
lin tautina tunnettuun julkisen sektorin mita-
tun tuottavuuden laskuun.
Toinen tärkeä syy on se, että julkinen hal-
linto ja palvelut haukkaisivat liian suuren 
osan tarjolla olevasta työvoimasta. OECD:n 
Suomea koskevan arvion mukaan julkiselle 
sektorille tai sen rahoittamaan palvelutuo-
tantoon tulisi palkata vuosittain vähintään 
puolet, ehkä jopa 70 %, työmarkkinoille tu-
levasta ikäluokasta, jos nykyiset palvelut ja 
väestön ikääntymisen edellyttämä palvelujen 
lisäys tuotetaan nykyisellä tai heikkenevällä 
työn tuottavuudella. Rekrytointitarvetta kas-
vattaa se, että julkisen sektorin henkilöstös-
sä suuret sodanjälkeiset ikäluokat ovat vah-
vasti edustettuina. Muitakin uuden työn ja 
työvoiman lähteitä voidaan toki saada käyt-
töön, mutta ne ovat paljon epävarmempia ja 
niiden saaminen käyttöön vaatii politiikka-
muutoksia ja aikaa. Jos yksityinen sektori 
ei saa Suomesta tai Suomeen tarvitsemaan-
sa työvoimaa kilpailukyvyn edellyttämään 
hintaan, markkinaehtoista tuotantotoimin-
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taa siirtyy yhä rivakammin sopivan työvoi-
man luokse. Julkisten hyvinvointipalvelujen 
markkinat ja tuotanto ovat kuitenkin lähinnä 
kotimaassa. Vain joitakin palveluja, palve-
luprosessien osia ja tukipalveluja voidaan 
siirtää ulkomaille ja vain harvoilla hyvin-
vointipalvelujen asiakkailla on mahdollisuus 
siirtyä palvelujen perässä ulkomaille. Kan-
salaiset haluavat säilyttää julkisen sektorin 
kotimaisin voimin kotimaassa tuottamat ja 
kustantamat palvelut viime kädessä vaikka 
verokuormaa kasvattamalla.
Tämän makrotaloudellisen perustelun 
mukaan myös julkisen sektorin työn tuotta-
vuutta on siis parannettava. Se ei kokonaan 
ratkaise ongelmia, mutta helpottaa niitä 
olennaisesti. Tämä tarkoittaa sitä, että jotkut 
julkisen sektorin tehtävät tulee suorittaa vä-
hemmällä työvoiman määrällä ja että jois-
sakin tehtävissä, kuten vanhusväestön hoi-
va- ja hoitopalveluissa, työn tuottavuuden 
parantamisella tulisi merkittävästi vähentää 
henkilöstömäärän lisäyspaineita. Valtionta-
louden kehyspäätökseen sisältyvässä perus-
palveluohjelmassa on arvioitu, että väestön 
ikääntymiskehityksestä sellaisenaan aiheu-
tuva työvoiman lisätarve on lähivuosina 
kunnissa n. 4 000 vuodessa.
Valtion tuottavuusohjelmalle alun alkaen 
asetettuihin tavoitteisiin sisältyy myös se, 
että tuottavuuden lisäämisellä aikaansaata-
vat säästöt on voitava todentaa ja että sääs-
töt tulee voida suunnitelmallisesti kohden-
taa uudelleen. Tarkoituksena on ollut lisätä 
hallituksen ja ministeriöiden kykyä kohden-
taa voimavaroja uudelleen tiukan kehys- ja 
budjettimenettelyn vallitessa. Yksittäisen 
organisaation kannalta tämä tarkoittaa, että 
se saattaa joutua tuottavuuden paranemisen 
seurauksena luopumaan osasta resurssejaan 
– ei vain henkilöstömäärällä vaan myös ra-
halla mitaten. Tuottavuusohjelman ensim-
mäisessä vaiheessa, vuoteen 2011 mennessä 
toteutettavien toimenpiteiden osalta tämä 
säästöjen kohdentaminen on ratkaistu siten, 
että keskimäärin 60 % säästöistä palautetaan 
valtiontalouden kehyksessä uudelleen koh-
dennettavaksi ja 40 % jää kullekin hallin-
nonalalle. Uusien, vuoteen 2015 mennessä 
toteutettavien toimenpiteiden osalta jako-
suhdetta on muutettu niin, että hallinnonalan 
sisällä uudelleen kohdennettavaksi jää 75 % 
säästöistä.  Tällä tavalla on haluttu parantaa 
kannusteita ryhtyä tuottavuutta parantaviin 
rakenteiden ja prosessien muutoshankkei-
siin.
Henkilöstömäärän vähentäminen on 
ohjauskeino
Valtionhallinnon tuottavuuden parantami-
sen kytkeminen henkilöstömäärän vähen-
tämiseen on tietenkin aivan keskeinen asia, 
kun keskustellaan esimerkiksi tuottavuuden 
parantamisesta ja työelämän laadusta. Val-
tion tuottavuusohjelman tulee johtaa siihen, 
että voidaan vähentää vuoden 2005 tasosta 
valtion henkilöstötarvetta ensin noin 9600 
henkilötyövuotta vuoden 2011 loppuun 
mennessä ja edelleen noin 4 800 vuoden 
2015 loppuun mennessä. Tämä on kirjattu 
viime vuosien kehyspäätöksiin ja budjettei-
hin.  Henkilöstötarpeen pienenemisen tulee 
olla seuraus tuottavuuden kasvusta, joka tu-
lee saada aikaan prosessien ja tietotekniikan 
käytön ja rakenteellisilla muutoksilla.
Miksi sitten henkilöstömäärän pienenemi-
nen on asetettu mittarin kaltaiseksi tavoit-
teeksi eikä pelkkä tuottavuuden kasvu, jota 
viime kädessä tavoitellaan ja joka – jos se 
toteutuu työn tuottavuuden kasvuna – joh-
taa kyllä ennen pitkää henkilöstötarpeen pie-
nenemiseen ellei sitten tuottavuuden kasvun 
vapauttamia voimavaroja suunnata synty-
paikallaan tuotoksen määrän tai laadun pa-
rantamiseen. Henkilöstömäärän ottamiseen 
kriteeriksi on kaksi syytä: tuottavuuden 
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lisäämiseen tulee olla toimiva ohjauskei-
no tai pakote ja tuottavuuden kasvun tulee 
valtionhallinnossa toteutua lähinnä panos-
määrää pienentämällä suoritteiden määrän 
ja laadun joko kasvaessa tai pysyessä en-
nallaan. Ilman voimakasta ohjauskeinoa tai 
pakotetta ei tuottavuutta lisääviä uudistuksia 
saataisi liikkeelle.  Kuntasektorissa tilanne 
on tuottavuuden kasvukaavan osalta osin toi-
senlainen. On järkevää olettaa, että kuntien 
palvelutarpeen kasvaessa panosmääränkin 
on jossain määrin sallittava kasvaa, mutta 
tuotoksen kasvun tulisi olla panosmäärän 
kasvua nopeampaa.
Valtionhallinnossa ohjauskeinoksi olisi 
henkilöstömäärän vähentämisen sijaan toki 
voitu valita perinteinen tapa vähentää käytet-
tävissä olevan rahan määrää toimintamenoja 
leikkaamalla. Tämä olisi kuitenkin antanut 
virastoille tuottavuutta lisäävien rakenne- ja 
prosessiuudistusten sijaan mahdollisuuden 
esimerkiksi pelkästään lykätä hankintoja, 
vähentää henkilöstökolutusta tai toteuttaa 
muunlaisia tilapäisiä säästötoimia ja toivoa, 
että leikatut varat ennen pitkää palautetaan. 
Valitsemalla henkilöstömäärä pakotteeksi 
haluttiin samalla ohjata nimenomaan pysy-
västi työtä säästäviin tietotekniikan ratkai-
suihin kuten sähköisiin palveluihin ja pro-
sesseihin.
Tarvitaan tietotekniikan soveltamisen 
kolmas vaihe
Matti Pohjolan mukaan tietotekniikan tuot-
tavuutta nostavista vaiheista on hyödynnetty 
vasta kaksi ensimmäistä: on ensiksi valmis-
tettu tietotekniikkaa käyttäviä laitteita ja 
sitten toisessa vaihessa otettu niitä käyttöön 
nykyisissä tuotanto- ja palveluprosesseissa. 
Sen sijaan kolmas, ehkä tärkein ja tuotta-
vuutta merkittävästi lisäävä soveltamisvai-
he on vasta edessä. Siinä toiminta, palvelut, 
prosessit ja rakenteet muokataan kokonaan 
uudenlaisiksi tietoteknisiä ratkaisuja sovel-
taen. Julkisella vallalla on tässä suhteessa 
suuret mahdollisuudet. Julkinen sektori 
voi vaikuttaa yksityisen sektorin kehityk-
seen ja tuottavuuden kasvuun merkittävästi. 
Toiseksi tuottavuutta lisääviä perusteellisia 
muutoksia voidaan toteuttaa julkisissa pal-
veluissa, erityisesti niissä, joiden toimin-
noista merkittävä osa on digitoitavissa tai 
joiden prosesseissa voidaan käyttää uutta 
tietoliikennetekniikkaa. Useimmat julkiset 
palvelut ja hallintotehtävät ovat luonteeltaan 
valtaosin tietoprosesseja. Luovaa asiantunti-
jatyötä tai ihmiskontaktia vaativaa palvelua 
ei voida kokonaan digitoida, mutta niitä voi-
daan tukea ja tehostaa paljonkin tietotekni-
sin ratkaisuin.
Hyvänä esimerkkinä on verotus. Verot-
taja saa eri tahoilta automaattisesti ja digi-
taalisessa muodossa verotuspäätöstä varten 
tarvittavat tiedot ja laatii niiden perusteella 
veroehdotuksen sen sijaan, että ehdotuksen 
laatisi entiseen tapaan verotettava kokoa-
malla ja esittämällä ehdotuksen vakuudeksi 
tarvittavan kuitti- ja muun todistusaineiston 
kuten ennen tehtiin. Verotuspäätös syntyy 
koneellisesti ja asiantuntijatyö voidaan kat-
tavan rutiinimaisen tarkastuksen sijaan suun-
nata otantoihin ja erityisosaamista vaativiin 
poikkeaviin tai riskitapauksiin. Verottajan ja 
verotettavan vuorovaikutus voidaan koko-
naan sähköistää. Työn vaativuus kasvaa, se 
muuttuu työvoiman kohonnutta koulutusta-
soa paremmin vastaavaksi ja vaativammasta 
työstä voidaan maksaa parempaa palkkaa.
Mittarit osoittavat hyvää kehitystä 
mutta se ei riitä
Julkisen sektorin henkilöstöjärjestöt ovat 
ankarastikin kritikoineet valtion tuottavuus-
ohjelmaa. Henkilöstön vähennystavoitteen 
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pelätään toteutuvan pelkkinä henkilöstöleik-
kauksina todellisen tuottavuuskasvun sijaan. 
Pelkkä väen vähentäminen taas lisää jäljelle 
jäävien työmäärää ja heikentää työelämän 
laatua.
Työelämän laadun mittarit ovat valtionhal-
linnossa aika kattavasti käytössä. Henkilös-
tötilinpäätöksin seurataan myös henkilöstö-
pääoman kehitystä. Näiden mittarien perus-
teella työelämän laatu on valtionhallinnossa 
hyvällä tasolla. Se ei ole tuottavuusohjelman 
soveltamisen aikana heikentynyt ja muihin 
työmarkkina-aloihin nähden tilanne on hy-
vä. Työkyvyttömyyseläkkeelle jääminen on 
vähentynyt ja eläkkeelle siirrytään entistä 
myöhemmin. Valtionhallinnossa toteutetuil-
la työhyvinvointihankkeilla, kuten KAIKU-
ohjelmalla, on tässä suhteessa varmaan ollut 
merkitystä.
Vaikka työelämän laatumittareiden antama 
kuva on myönteinen, huoli tuottavuusohjel-
man jäämisestä pelkäksi henkilöstön vähen-
tämisohjelmaksi on toki perusteltua monesta 
syystä. Ensinnäkään emme osaa mitata kun-
nolla julkisen sektorin tuottavuutta. Tuotok-
sen määrällinen mittaaminen on melkoiselta 
osaltaan mahdollista, mutta laadun ja varsin-
kin vaikuttavuuden huomioon ottaminen on 
vaikeaa. Toisin kuin yksityisillä palveluilla, 
useimmilla julkisilla palveluilla ei ole laa-
dun ja asiakastarpeen tyydyttämisen huomi-
oon ottavaa markkinahintamekanismia.
Valtion tuottavuusmittausta on toki ke-
hitetty. Tilastokeskus on yhteistyössä vi-
rastojen kanssa laajentanut ja parantanut 
perinteistä tuottavuusmittausta ja mm. työ-
voimahallinto (Mika Tuomaala: Työvoima-
toimistojen tuottavuus 2006, TM analyyseja 
10/2007) kehitellyt yksinkertaisen panos-
tuotos-mittaamisen rinnalla myös vaikut-
tavuuden huomioon ottamista. Jos tätä vai-
kuttavuus- laatu-ulottuvuutta ei ollenkaan 
hallita, henkilöstömäärän vähentäminen 
voi johtaa paitsi työtahdin kiristymiseen ja 
työelämän laadun heikkenemiseen myös 
palvelujen laadun ja vaikuttavuuden heik-
kenemiseen. Tällaisen kehityksen vaikutus 
työhyvinvointiin voi olla erityisen kielteinen 
sellaisissa organisaatioissa, joissa henkilös-
tön toivotaan missiolähtöisesti sitoutuvan ja 
motivoituvan juuri siksi, että ”tehdään työtä 
jolla on merkitystä”.
Tuottavuuden mittaaminen on siis vaativaa 
ja osin puutteellista. Tiedämme, että valtion 
henkilöstömäärä on vähentynyt ja mitat-
tu tuottavuus on hieman parantunut, mutta 
emme voi arvioida tuottavuusohjelman vai-
kutusta ja onnistumista pelkkien mittaustu-
losten perusteella. Liioin emme voi arvioida 
tuottavuusohjelman yhteyttä työhyvinvoin-
tiin yksinomaan sen perusteella, miten val-
tionhallinnon tai sen eri osien mitattu työelä-
män laatu näyttää kehittyneen.
Olisi hyvä, jos tietäisimme, että valtion-
hallinnon tuottavuutta pysyvästi parantavia 
muutoshankkeita toteutetaan. Hyvä olisi tie-
tää myös siitä, että työvoimatarve ja työvoi-
man määrä kehittämiskohteessa on todella 
näiden seurauksena vähentynyt ja että tuot-
tavuutta lisänneiden toimenpiteen vaikutuk-
sesta työhyvinvointiin on jonkinlainen käsi-
tys. Tästäkin koko valtionhallintoa koskevat 
tietomme ovat yleisluontoisia. Tuottavuutta 
lisääviä hankkeita on tai tulisi olla käynnissä 
pari sataa. Ei kuitenkaan ainakaan toistaisek-
si ole olemassa valtionhallinnon kattavaa tai 
hallinnonalakohtaista hankesalkkuhallintoa 
ja sitä tukevaa laskentatointa ja muuta tie-
dontuotantoa tuottavuusohjelman seurantaa 
tai muitakaan tiedontarpeita varten. Tässä 
on selvä kehittämistarve. Kattavan seuran-
nan sijaan on kuitenkin järkevämpää kehit-
tää valittujen hankkeiden ottamista erityisen 
seurannan ja kehittämisen kohteiksi. Tähän 
alussa todetulla hankkeella tähdätään.
Valtionhallinnon erityisluonteeseen kuu-
luu, että tuottavuutta lisäävien muutosten 
toteuttaminen on vaikeaa ja aikaa vievää. 
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Useat merkittävät tehtävät kuten tuomiois-
tuinten ja poliisin toiminta on paljolti sidottu 
lakeihin. Niiden muuttaminen vaatii taitoa 
ja aikaa. Poliittisessa päätöksenteossa muut 
kuin tuottavuuden lisäämiseen perustuvat 
argumentit voivat viime kädessä olla paljon 
tärkeämpiä. Tätä tehostaa monien ammatti-
kuntien vahva asema.
Radikaalit muutostilanteet eivät ole val-
tionhallinnon johdolle välttämättä arkipäi-
vää vaan poikkeustilanteita. Muutoksia on 
tuottavuushankkeiden lisäksi käynnissä 
muitakin: alueellistaminen, aluehallinnon 
uudistaminen, sektoritutkimuksen kehittä-
minen, yliopistouudistus jne. Tästä syystä 
on erityisen tärkeää panostaa parempaan 
johtamiseen, erityisesti muutosjohtamiseen 
ja ihmisten johtamiseen sekä esimiestyöhön 
ja muutoksen kohteena olevan henkilöstön 
kanssa toteutettavaan yhteistoimintaan.
Itse asiassa useat käynnissä olevista mer-
kittävistä valtion tuottavuusohjelman mu-
kaisista tuottavuushankkeista ovat lähteneet 
liikkeelle ensisijaisesti muista kuin pelkistä 
tuottavuuden parantamistarpeista. On halut-
tu varmistaa palvelujen riittävä laatu ja saa-
tavuus, lyhentää jonoja tai käsittelyaikaa, 
vähentää asiakkaan vaivaa ja kustannuksia 
palvelun saamisessa, kehittää uusia palve-
luja, kohdistaa mahdollisimman suuri osa 
työstä ydintehtäviin, uudistaa työtä ja osaa-
mista jne. Tarjolla oleva uusi tietotekniikka 
on usein houkuttelemassa tai pakottamassa 
hankkeiden käynnistämiseen.
Tuottavuusohjelman toteuttamiskäytännön 
perusteella voi varovasti päätellä, että mitä 
enemmän tuottavuutta lisääviä rakenteiden 
ja prosessien muutoksia saadaan toteutta-
misvaiheeseen, sitä paremmin voidaan sa-
manaikaisesti pitää huolta toiminnan vaikut-
tavuudesta ja työelämän laadusta. Radikaa-
lejakin muutoksia toistuvasti toteuttaneissa 
organisaatioissa, esimerkkeinä vaikkapa 
puolustusvoimat ja tiehallinto, toiminnan 
tehostumisen, vaikuttavuuden ja työelämän 
laadun huomioon ottaminen on voitu toteut-
taa samanaikaisesti. Näitä tapauksia luon-
nehtii myös panostaminen johtamiseen ja 
hyvä johdon ja henkilöstön yhteistoiminta.
Vaikka siis tuottavuusohjelmaa koskevassa 
keskustelussa toiminnan vaikuttavuus, työn 
tuottavuuden parantaminen ja työhyvinvoin-
ti asetetaan usein vastakkain ja esitetään 
vaihtoehtoina, käytännössä kaikkia voidaan 
toteuttaa samanaikaisesti. Mitä enemmän 
tällaisia hankkeita on ja mitä pidemmälle 
toteutuksessa ehditään, sitä vähemmän vai-
kuttavuutta, tuottavuutta ja työelämän laatua 
pidetään toistensa vihollisina ja vaihtoehtoi-
na.
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Yleisen keskustelun virikkeenä 
työvoimapula
Juuri nyt maassamme ollaan huolestuneita 
työvoiman riittävyydestä lähitulevaisuudes-
sa. Huolen aiheita ovat erityisesti alueittain 
ja toimialoittain vaihteleva pula ammattitai-
toisista yksityisen sektorin työntekijöistä ja 
kuntien palveluksessa tehtävän työn heikko 
vetovoima. Valtiosektorilla julkinen keskus-
telu kulkee vielä toisin päin: valtion tuotta-
vuusohjelma pakottaa tulevinakin vuosina 
työvoiman vähentämiseen.
Eduskunnan työelämä- ja tasa-arvovalio-
kunta yhdessä Kuntien eläkevakuutuksen 
kanssa järjesti helmikuussa 2008 kuntien 
päättäjille ja henkilöstöjohtamisesta vastaa-
ville sekä alan tutkijoille tarkoitetun seminaa-
rin ”Kuka tekee kuntatyön tulevaisuudessa”. 
Päättäjäseminaarin punaisena lankana kulki 
ajatus työhyvinvoinnista kuntien keskeisenä 
menestystekijänä työvoimakilpailussa.
1 Satu Kalliola, YTT, professori (mvs), Tampereen yliopiston Porin yksikkö
Kuntien työelämän laadusta työhyvinvointiin  
ja takaisin
Satu Kalliola1
Tilanne ei ole kunnillemme täysin ennes-
tään tuntematon. Vain vähän ennen 1990-lu-
vun alun taloudellista laskusuhdannetta 
etenkin pääkaupunkiseudun kuntapäättäjät 
olivat huolissaan näkyvissä olleesta työvoi-
mapulasta. Tuolloin ratkaisua lähdettiin etsi-
mään panostamalla kunnallisen  työelämän 
laatuun, josta haluttiin tehdä vahva valtti 
pätevän työvoiman saantia koskevassa kil-
pailussa.
Oppia kuntien lähimenneisyydestä
Seuraavassa tarkastelen kuntien työhyvin-
vointia kunnallisten työyhteisöjen parissa 
vuodesta 1991 työskennelleenä toimintatut-
kijana ja pidän näkökulmanani kysymystä, 
mitä voimme oppia kuntien lähimenneisyy-
destä. Tänä aikana ’työelämä’ on alkanut 
tarkoittaa lähes samaa kuin ’talouselämä’ ja 
’työhyvinvointi’ on vallannut alaa ’työelä-
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män laadulta’, joka oli tuolloin kunta-alan 
järjestöjen yhteinen huoli.
Kuitenkin pääkaupunkiseudun alkava työ-
voimapula oli vain yksi, joskin merkittävä 
osatekijä, tuossa huolessa. Muita aiheita 
huoleen olivat antaneet Työelämän suhteiden 
neuvottelukunnan julkaisemat tutkimukset 
kuntien johtamisesta ja esimiestyöstä (Val-
tee 1987; Nakari 1988),  Tilastokeskuksen 
työolotutkimukset 1977, 1984 ja 1990 se-
kä Työolokomitean mietintö 1991. Näiden 
tuloksista tehdyt johtopäätökset korostivat 
kunnallisille professionaalisille byrokrati-
oille tuolloin ominaisia johtamisongelmia ja 
henkilöstön tyytymättömyyttä työoloihinsa, 
vaikka työtehtävien sisällöt koettiinkin mie-
lekkäiksi. Lisäksi oman paineensa toi kun-
tien ja koko julkisen sektorin ikuisuuson-
gelma: varat eivät riitä vastaamaan kaikkiin 
palveluodotuksiin. Tähän ongelmaan alettiin 
paneutumaan kuntien järjestöissä uudella ta-
valla, kun ne saivat aikaan vuonna 1989 en-
simmäisen tuloksellisuussuosituksen.
Näistä lähtökohdista Suomen Kuntaliiton 
edeltäjät kuntien yleisen edun valvojina, 
Kunnallinen työmarkkinalaitos työnanta-
jaosapuolena ja henkilöstöjärjestöistä kes-
kusjärjestötasolta Akava,  STTK:n liitoista 
Tehy ja SAK:n liitoista KTV (nykyisin osa 
JHL:a) olivat mukana käynnistämässä toi-
mintatutkimushanketta (Kevätsalo 1990), 
jonka seurantaryhmässä myös kaikilla ko. 
tahoilla oli edustajansa. Päärahoittaja oli 
Työsuojelurahasto ja toteuttaja Tamperee-
en yliopiston Työelämän tutkimuskeskus. 
Toimintatutkimuksellisella otteella pyrittiin 
löytämään työskentelytapoja, jotka edistäi-
sivät yhtaikaa kuntien työelämän laatua ja 
tuloksellisuutta. Tutkimushanke sain nimen 
Laatu-projekti, osin työelämän laadusta, 
osin tuloksellisuuden osa-alueesta, palvelu-
jen laadusta.
Laatu-projekti jouduttiin toteuttamaan ta-
loudellisessa laskusuhdanteessa, jonka myö-
tä alunperin 13 osallistujakunnasta neljä jäi 
pois projektin alkuvaiheissa. Lisäksi osassa 
kunnissa tehtiin vain kysely- ja haastattelu-
tutkimuksia tai niiden edustajat tulivat mu-
kaan projektin yhteisiin dialogifoorumeihin, 
työkonferensseihin.  Aktiivisia toimintatut-
kimuksellisia kehittämishankkeita toteutet-
tiin seitsemän vuosina 1991–1993. Lisäksi 
tutkimusasetelmaan kuului työelämän laatu 
-kyselyn toteuttaminen sekä kunta- että ke-
hittämiskohdetasolla.
Työelämän laatu -kyselyn keskeisiin muut-
tujiin kuuluivat 1.Työn piirteet (työpaineet, 
kiire; palkka, uranäkymät; työn sisältö, ta-
voitteiden saavuttaminen), 2. Työyhteisön 
sosiaalinen toimivuus (vaikutusmahdolli-
suudet; sosiaalinen tuki; ristiriidat ja niiden 
hallinta; esimiestyö), 3. Motivaatio ja 4. 
Työtyytyväisyys.  Valitusta työelämän laa-
dun lähtökohdasta kehittämisen kohteeksi 
palvelujen tarjontamuotojen lisäksi tulee 
myös koko henkilöstötyön alue rekrytoin-
nista organisaatiorakenteen  muotoiluun. 
Taustalla vaikuttaa ymmärrys siitä, että juu-
ri henkilöstö tekee organisaation tuloksen. 
Siten  työelämän laatu -käsitteen ydinalueita 
ovat työhön sitoutumisen mahdollistajat ja 
edistäjät, mm. osallistava johtaminen ja mo-
tivointi, itseohjautuvuus, ryhmätyö ja  mata-
lat organisaatiorakenteet.
Loppuarviointien mukaan kunnallisten 
työyhteisöjen tuloksellisuutta ja työelämän 
voitiin kehittää rinnan. Johtopäätös perustui 
joihinkin uusiin asiakaslähtöisiin ja yleiseen 
vaikuttavuuteen pyrkiviin toimintatapoihin, 
joita hankkeissa oli kehitelty ja kehittämis-
kohteissa sekä kahdessa aktiivisen henkilös-
tötyön kunnassa kohonneeseen työelämän 
laatuun. Myönteiset tulokset korostuivat 
tilanteessa, jossa työelämän laatu -kyselyn 
tulokset muutoin laman oloissa, ilman ke-
hittämistyötä, olivat johtaneet työelämän 
laadun laskuun. Tämä koski tutkimuskuntia 
yleensä ja kaikkia muita toimialoja lukuun-
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ottamatta sivistystoimea. Taloudellisen las-
kusuhdanteen synkimpänä vuonna ilmes-
tynyt projektin loppuraportti (Kasvio ym. 
1994) antoi myönteisen virikkeen projektin 
jatkamiseen valtakunnallisena, Kunnallisen 
työmarkkinalaitoksen koordinoimana Laatu-
verkostona, joka on edelleen elinvoimainen. 
Yksi kunta on toteuttanut erilaisia Laatu-
hankkeita säännöllisin väliajoin vuodesta 
1991 alkaen ja toisaalta Laatu-verkosto on 
tänä päivänä avoin myös yksityisen sektorin 
vastaavilla hankkeille. Kuukausittaisiin tut-
kijatapaamisiin osallistuu noin 10–20 henki-
löä kerrallaan.
Työelämän laadusta jaksamiseen – 
jaksamisesta työhyvinvointiin
Laatu-projektin jatkuminen verkostomuo-
dossa tapahtui rinnan Työelämän kehittä-
misohjelman perustamisen kanssa. Verkos-
ton kehittämistapa katsottiin rahoituskelpoi-
seksi ja yhteensopivaksi valtakunnallisen 
ohjelman kanssa. Nyt jo kolmatta ohjelma-
kauttaan elävä ja muita kehittämisohjelmia 
itseensä sulauttanut Työelämän kehittämis-
ohjelma Tykes on ohjelma-asiakirjoissaan 
säilyttänyt yhtenä tavoitteenaan työelämän 
laadun vaikka Tykesinkin kotisivuilla puhu-
taan suurelle yleisölle tutummasta työhyvin-
voinnista. (www.mol.fi/mol/fi/03_tutkimus_
ja_kehittäminen/02_tykes/).
Niin kuin yleisessä keskustelussa joskus 
tapahtuu, jokin käsite alkaa elää omaa elä-
määnsä ilman, että käsitteen käyttäjät mietti-
vät, mitä se tarkoittaa. Näkemykseni mukaan 
’työhyvinvointi’ tarkoittaa keskimääräiselle 
kuntapäättäjälle jatkumoa lamavuosina ajan-
kohtaistuneelle työmääriin ja työtahtiin liit-
tyneelle keskustelulle, joten sen lähtökohdat 
ovat työntekijän terveydessä ja toimintaky-
vyssä, siinä, että hän jaksaa eikä ole uupu-
nut. Seuratessani siirtymää kuntien henki-
löstön työelämän laadusta kohti sen työhy-
vinvointia olen huomannut ainakin seuraavat 
keskustelun vaiheet, kuitenkaan tekemättä 
asiasta kaiken kattavaa tutkimusta.
Talouslaman vaikeat vuodet ja myös nii-
den jälkeiset vuodet ovat merkinneet kunnal-
liselle henkilöstölle erilaisia osin yhteistoi-
mintaankin perustuvia säästötalkoita, mutta 
myös lomautuksia, toimintojen supistamisia 
sekä kieltoja ottaa sijaisia ja palkata uusia 
henkilöitä eläkkeelle lähtevien tilalle. Alet-
tiin puhua henkilöstön ’jaksamisesta’, mikä 
oikeasti tarkoitti ’ei-jaksamista’, ja  äärita-
pauksissa keskusteltiin ’burn-outista’ ja ’uu-
pumisesta’. Tilanne kärjistyi, koska kuntien 
palveluita tarvitseva ja käyttävä vähintään 
entinen, usein kasvava, asiakasmäärä hoidet-
tiin aiempaa pienemmällä henkilöstömääräl-
lä. Rinnan tilanteen kärjistymisen kautta al-
koi edelleen jatkuva kiinnostus kunnallisen 
henkilöstön ’tilaan’ tai ’vointiin’.
Tilastokeskus ehti lamavuosien jälkeen 
tekemään uudet, kaikkia työnantajasekto-
reita koskevat  työolotutkimuksensa vuosi-
na 1997 ja 2003 ja uusin on tekeillä juuri 
nyt (2008). Vuosittaisia työolobarometrejä, 
henkilöstön käsityksiä työolojensa suunnan 
muutoksista, alettiin koota vuonna 1992. 
’Ei-jaksamista’ ennaltaehkäisemään ja kor-
jaamaan pyrkivät Ikäohjelma toteutettiin 
1998–2002 ja erityinen jaksamisohjelma 
2002–2003. Seuraavassa vaiheessa, työvoi-
mapulan ollessa jo laman jälkeen taas näky-
vissä suurten ikäluokkien lähestyessä eläke-
ikää ja  EU:n edellyttäessä työllisyysasteen 
nostamista yleisen kilpailukyvyn vuoksi, 
kehittämsohjelmiin lisättiin varhaista elä-
köitymistä estämään pyrkivä Veto-ohjelma 
(2003–2007). Em. erityisohjelmien rinnalla 
vuonna 1989 alkanut työkykytoiminta (TY-
KY) koki oman boominsa, osana ’ei-jaksa-
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Työhyvinvoinnin mahdollinen 
riittämättömyys työvoimakilpailussa
Vaikka ajatuskulkuni ’työhyvinvoinnin’ saa-
vuttamasta käsitteellisestä valta-asemasta  on 
mahdollisesti kiistettävissä esimerkiksi sys-
temaattisen kirjallisuuskatsauksen keinoin, 
rohkenen kuitenkin esittää vielä näkemyk-
sen tuon valta-aseman riittämättömyydestä 
työvoimakilpailussa. Pidän lähtökohtanani 
niitä nuoria, jotka ovat etsimässä itselleen 
omaa ammattialaa.
Viimeaikaisen opetuskokemukseni mu-
kaan kysymyksessä voi olla vaativa sukupol-
vi, johon kuuluvat ovat vielä tässä vaiheessa 
välttyneet lamasukupolven aikaisten pätkä-
töiden opetuksilta. Osa heistä on joutunut 
kilpailemaan peruskoulun jälkeisessä kurssi-
muotoisessa lukiossa ja sen jälkeen on ollut 
edessä kilpailu opiskelupaikasta ammattikor-
keakoulussa tai yliopistossa.  Heistä monet 
haluavat vaikuttaa ja jättää omien arvojensa 
mukaiset jälkensä yhteiskuntaamme. He ha-
luavat olla oman elämänsä, ja oman työelä-
mänsä subjekteja, eivät kasvottoman globaa-
lin talouden objekteja. Näistä lähtökohdista 
heitä houkuttavien työolojen on tarjottava 
heille aito mahdollisuus olla subjekti. 
Tässä suhteessa laajasti työn uudelleenor-
ganisointia ja osallistumismahdollisuuksia 
tarjoavaa johtamistapaa korostava työelämän 
laadun näkökulma on mahdollisesti kiinnos-
tavampi kuin terveyslähtökohdista ponnista-
va työhyvinvoinnin näkökulma. Joissakin 
työhyvinvoinnista käydyissä keskusteluista 
saa sen käsityksen, että työhyvinvoinnin nä-
kökulma on yhdistettävissä työntekijöiden 
näkemiseen objekteina, joiden erilaisia tar-
peita työnantaja pyrkii työoloilla ja muilla 
järjestelyillä tyydyttämään. Sanapari ’henki-
löstön kehittäminen’ vaikuttaa olevan samaa 
juurta: työntekijät nähdään kuin kaalinpäinä, 
joita aina viisaammat ravitsevat ja kastelevat 
erilaisin uusin opein.
Paluu työelämän laatuun
Vaikka Laatu-projektissa 1991–1993 omak-
sutun työelämän laatu -käsitteen taustalta 
on myös löydettävissä tarveajattelua, käy-
tännön toteutus yhdistettiin tänä päivänä ra-
dikaalilta kuulostavaan työpaikkademokrati-
aan. Työpaikkademokratia oli sopusoinnussa 
itsenäisesti ajattelevan, valintoja tekevän, 
toimivan työntekijäsubjektin kanssa. Tällai-
sesta lähtökohdasta henkilöstöresurssi osaa 
myös itse katsoa, milloin työtä on liikaa ja 
sanoo ei liialle työlle.
Tänä päivänä työpaikkademokratia on yh-
teistoimintaa, mutta senkin oloissa voimme 
halutessamme toteuttaa Laatu-projektissa 
ja Laatu-verkostossa omaksuttuja tausta-
oletuksia. Niiden mukaan  tuloksellisessa 
työorganisaatiossa työn ja työyhteisön tulee 
olla niin instrumentaalisesti, sosiaalisesti 
kuin henkilöstön kasvumahdollisuuksien 
suhteen palkitseva. Käytännössä tämä tar-
koittaa mm. mielekkäitä osallistumisjärjes-
telmiä, johtamista, palkitsemisjärjestelmiä ja 
urasuunnittelua. (Kasvio ym.1994, 164.) On 
siis huomattava, että työelämän laatu -ajatte-
lussa palkka ja ura, työpaikan ihmissuhteet 
ja uuden oppimisen mahdollisuus ovat läsnä 
yhtaikaa.
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Pitkäaikaistyöttömät ja osatyökykyiset hen-
kilöt on tuomittu pyörimään elinkautisen 
rangaistuksen ajaksi työllistymistä tukeviin 
palveluihin. Tarjontalähtöinen palveluohja-
us kyllä löytää jokaisen asiakkaan tarpeisiin 
jotain, mutta pirstaleisuudessaan nämä akti-
vointipolitiikan mukaiset väliintulot johtavat 
harvoin työllistymiseen.
Valmentautuminen näyttäytyy aktiivisena 
toimintana varsinkin, jos palveluntuottaja 
on onnistunut tuotteistamaan sen houkut-
televaksi ja tehokkaaksi. Hyvin harvoin, 
jos koskaan, kysytään valmentautumisen 
suunnasta ja tavoitteista. Valmentautuminen 
typistyy itsetarkoitukselliseksi puuhasteluk-
si, jonka ainoa tavoite on pitää asiakkaansa 
poissa pahanteosta ja laiskottelusta.
Erotuksena itsetarkoituksellisesta valmen-
1 Artikkeli perustuu syksyllä 2006 VATES-säätiössä aloitettuun ”Työhönvalmennuksen nykytila” 
-selvitykseen. Tulokset ja tulkinta pohjautuvat kyselylomake- ja haastatteluaineistoon sekä aikai-
sempaan tutkimus- ja selvitysmateriaaliin. Aineiston pohjalta laadittu raportti ”Yksi työllistynyt 
vastaa kahtakymmentä keinua. Työhönvalmennuksen haasteet ja mahdollisuudet” ilmestyi VATES-
säätiön julkaisusarjassa helmikuussa 2008.
2 Anne-Mari Ollikainen, KM, projektisuunnittelija, VATES-säätiö
Elinkautinen valmentautuminen ja 
työhönvalmennus1
Anne-Mari Ollikainen2
tautumisesta ja päämäärättömästä ajantäyt-
teestä, työhönvalmennuksen tavoitteena on 
asiakkaan sijoittuminen avoimille työmark-
kinoille palkkatyösuhteeseen. Työhönval-
mentajan tehtävänä on yhteistyössä asiak-
kaan kanssa etsiä sopiva työpaikka, opastaa 
työtehtävät ja tukea asiakasta tarpeen mu-
kaan myös työsuhteen aikana.
Työhönvalmennuksen nykytilaa käsittele-
vän selvityksen aikana osoittautui, että työ-
hönvalmennuksella voidaan tarkoittaa lähes 
mitä tahansa vammaisille, osatyökykyisille 
ja pitkäaikaistyöttömille suunnattua toi-
mintaa, jonka tavoitteet vaihtelevat hyvästä 
elämästä pysyvään työpaikkaan. Työhönval-
mennukseen varattu aika kului erilaisiin val-
misteleviin ja orientoiviin toimenpiteisiin, 
eikä niiden avulla päästä kiinni työelämään. 
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Onko työllistymispalveluiden tilaajalla ha-
lukkuutta puuttua valmentautumisen epä-
määräisyyteen?
Selvitystyön aineiston muodosti kym-
menen työhönvalmentaja-haastattelua sekä 
kaksi työhönvalmentajille suunnattua loma-
kekyselyä (yht. 60 vastausta). Kysymyksissä 
tiedusteltiin mm. tehtävänkuvaan, työn ta-
voitteisiin ja tavoitteiden realistisuuteen liit-
tyviä asioita. Haastatelluista työhönvalmen-
tajista yhdeksän oli sijoittunut kolmannelle 




Miten tehdä asiakaslähtöisiä ja tavoitteellisia 
palveluohjauksia, jos kaikki asiakkaille tarjot-
tavat vaihtoehdot kuntouttavat, valmentavat 
ja lisäävät osallistujien elämänhallintaa? Laa-
dukkaan palveluprosessin läpivienti edellyt-
tää, että asiakas on palveluun tullessaan paitsi 
tietoinen palvelun sisällöstä myös motivoitu-
nut ja sitoutunut asiakkuuteen. Asiakkaan on 
mahdotonta kokea mielekkääksi sellaista toi-
mintaa, jonka tavoitteet ja päämäärä on asia-
kasohjausta tekeville tahoillekin epäselvä.
Oikea-aikainen asiakasohjaus työhönval-
mennuspalveluun takkuilee monin paikoin. 
Lähettävän tahon on oltava kartalla siitä, 
minkälaisia palveluita asiakkaille on tarjol-
la, ja minkälaisesta prosessista juuri tämä 
asiakas hyötyy. Valitettavan usein tarjonta 
määrittelee asiakkuutta enemmän kuin asi-
akkaan yksilölliset, elämäntilanteesta nou-
sevat tarpeet ja tavoitteet. Asiakasohjauksen 
näkökulmasta surullisimpia ovat ne tilanteet, 
joissa ostettuihin palveluihin on löydettävä 
asiakkaat – kolmessa tunnissa arvontakonet-
ta ja keppiä laiskoille käyttäen. Ei ole ihme, 
ettei asiakas itsekään palveluun tullessaan 
tiedä, mitkä ovat hänen tavoitteensa ja pitkän 
tähtäimen suunnitelmansa, jos palveluun 
siirtymistä ei ole voitu pohjustaa muutoin 
kuin työhallinnon pikapostiosoituksella.
Haastattelemani työhönvalmentajat toivat 
vahvasti esille myös asiakaskunnan heikenty-
neen työ- ja toimintakyvyn sekä lisääntyneet 
päihde- ja mielenterveysongelmat. Asiak-
kaiksi ohjautui henkilöitä, joilla ei oikeastaan 
ole mahdollisuuksia työllistyä. Palveluohja-
uksen näkökulmasta kiinnostava kysymys 
on, miksi työhönvalmentajat ottavat vastaan 
”vääriä” asiakkaita, ja käyttävät aikansa teh-
tävissä, jotka eivät kuulu työhön?
Ensisijainen tavoite on työllistää asia-
kas, periaatteena kuitenkin on että en 
valikoi asiakkaita, kaikenlaiset asiakkaat 
otetaan vastaan, joissain tapauksissa 
työllistyminen täysin epärealistista joten 
sijoittaminen ja yksilöllinen raportointi 
työn sujumisesta/sujumattomuudesta.
Työhönvalmennus operoi pitkälti niiden 
asiakkaiden kanssa, jotka eivät ehkä lukui-
sista toimenpiteistä huolimatta ole löytäneet 
paikkaansa avoimilta työmarkkinoilta – ja 
kiertävät näin kehää aktivointitoimenpitees-
tä toiseen välillä porkkanoita naukkaillen ja 
keppejä väistellen. Kun asiakkaan kanssa on 
”tehtävä jotain” tarjoaa työhönvalmennus 
tähän hyvän, asiakaslähtöisen mahdollisuu-
den. Lopputulemana tosin on, että tulokseksi 
saadaan jälleen yksi A4 todentamaan asiak-




Työhönvalmentajan pitäisi olla sosiaali-
työntekijä, pappi ja hyvä tyyppi.
Entä jos työhönvalmentaja olisikin työhön-
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valmentaja, tunnistaisi ja tunnustaisi oman 
paikkansa verkostossa ja toimisi omalla 
ydintehtäväaluellaan? Haastattelemani työ-
hönvalmentajat kokivat, että heikentyneen 
asiakaskunnan asettamat vaatimukset työlle 
ja osaamiselle kasvoivat koko ajan. Merkit-
tävin selitys kasvaville vaatimuksille oli kui-
tenkin tehtävänkuvan puute – tai tehtävän-
kuva, joka määrittelemättömyydessään kat-
toi kaiken mahdollisen, asiakaslähtöisyyden 
periaatetta noudattaen. On selvää, että asi-
akkaiden työhönvalmentajaan kohdistamat 
tavoitteet ovat äärettömiä varsinkin niissä 
tilanteissa, jossa asiakas kokee työhönval-




jastuu paitsi jaksamisongelmina myös työn 
tavoitteiden hämärtymisenä. Työhönvalmen-
tajat vievät asiakkaiden kissoja eläinlääkäriin 
ja osallistuvat Al Anon –kokouksiin. Sinänsä 
arvokasta työtä, ja heijastuu varmasti myös 
työntekijän ja asiakkaan luottamussuhtee-
seen, mutta ajallisesti rajatun valmennus-
palvelun puitteissa tehtävä sosiaalinen työ 
on ydintehtävästä pois. Työhönvalmentajat 
toteavatkin, ettei heillä ole aikaa työnanta-
jayhteistyöhön. Työnantajien kanssa tehtävä 
työ on kuitenkin työhönvalmennuksen ta-
voitteiden toteutumisen näkökulmasta olen-
naisen tärkeä alue.
Jos työhönvalmentajan oma tehtävänkuva 
on epäselvä ja toimiala vilisee päällekkäin ja 
lomittain työvalmennuksen, työhönvalmen-
nuksen ja yksilövalmennuksen käsitteitä on 
selvää, että yksittäinen työntekijä lähtee to-
teuttaman asiakkaan tavoitteita omien työta-
voitteidensa sijaan. Työnantajilla ei ole tar-
jota ohjausresurssia, toteaa eräs työhönval-
mentaja ja perustelee väitteellään sitä, miksi 
työnantajat ovat haluttomia työllistämään 
työhönvalmennuksen asiakkaita. Tällöin on 
unohtunut, mikä työhönvalmentajan tehtä-
vä on – tarjota työnantajalle ohjausresurssi. 
Työnantajien negatiivisia asenteita vammai-
sia ja osatyökykyisia kohtaan ylleviivataan, 
alleviivataan ja ympyröidään, mutta mitä 
työhönvalmentajat itse ovat valmiita teke-




sä laadunarvioinnissa jakso voidaan kirjata 
onnistuneeksi, mikäli yksittäinen tavoite, 
ennalta aktivointi- tai työnhakusuunnitel-
massa määritelty toimenpide, on suoritettu 
(esim. työharjoittelu- tai palkkatukipaikan 
löytyminen). Johtaako työharjoittelupaikka 
koskaan pysyvään työsuhteeseen tai päättyy-
kö palkkatukijakso automaattisesti kuuden 
kuukauden jälkeen, ei ole laadunarvioinnin 
näkökulmasta tärkeää.
Työhönvalmennuksen tavoitteiden nä-
kökulmasta olisi toivottavaa, että toimin-
pidekeskeinen laadunarviointi tekisi tilaa 
lopputuloksen kautta määrittyvälle laadun-
arvioinnille. Laatua tulisi tarkastella proses-
sina, jossa toisiaan seuraavat tavoitteelliset 
vaiheet niveltyvät kokonaisuudeksi. Työn-
valmennuksen kohdalla työharjoittelupai-
kan löytyminen ei itsessään ole tavoite vaan 
vasta sitten, kun paikka on muuttunut työ-
suhteeksi. Toimenpidekeskeinen laadunarvi-
ointi houkuttelee jättämään asiakkaan yksin 
juuri siinä vaiheessa, kun tukea eniten tarvit-
taisiin. Palkkatukityö ei tule johtamaan työ-
suhteeseen, jos tukipaikan löytymisen jäl-
keen asiakkaan uskotaan selviytyvän omin 
neuvoin, ja vasta viimeisellä tukiviikolla 
kysytään puhelimitse, onko hän muistanut 
hakea työtä.
Tilaajan vastuuta korostava kysymys on, 
mahdollistaako nykyinen ostopalvelukäy-
täntö pitkälle työelämään saakka ulottuvat 
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tukisuhteet, vai keskeytyykö työhönvalmen-
nus rahoituksen puutteeseen siinä vaiheessa, 
kun ollaan ottamassa ensimmäisiä työelämä-
askelia?
Toiminnan tuloksellisuus, laatu ja vaikut-
tavuus sekoitetaan helposti asiakastyyty-
väisyyteen. Seuranta mielletään viimeisenä 
työhönvalmennuspäivänä täytettäväksi lo-
makkeeksi, jossa rasti ruutuun menetelmällä 
vastaillaan kysymyksiin palvelun hyödylli-
syydestä ja viihdyttävyydestä.
Työhönvalmennuksen tulos, laadukkuus, 
on helposti laskettavissa palvelun aloitta-
neiden ja työllistyneiden välisenä suhteena. 
Mitä enemmän työhönvalmennuksessa ha-
lutaan korostaa elämänhallinnan, kuntou-
tumisen ja jatkuvan valmentautumisen nä-
kökulmia, sitä hämärämmäksi työn tavoit-
teellisuus muodostuu. Karkeasti arvioiden 
kaikki toiminta kodin ulkopuolella lisää elä-
mänhallintaa joten päästään nollatulokseen: 
työhönvalmennus on parantanut asiakkaan 
työelämävalmiuksia – jälleen kerran työelä-
män ulkopuolella.
Ulos ikuisen valmentautumisen 
kehältä
Työhönvalmentajien haastatteluista välittyi 
myös tietynlainen epävarmuus siitä, missä 
vaiheessa asiakasta voidaan pitää työmark-
kinakelpoisena. Oikea-aikaisuutta odotetaan 
kuin kuuta nousevaa ja samalla työelämään 
siirtymisen kynnystä nostetaan entistä kor-
keammalle. Mitä enemmän asiakkaan kans-
sa toimitaan ja mitä syvemmäksi luottamus-
suhde syntyy, sitä varmemmin löytyy myös 
tekijöitä, jotka saattavat vaikuttaa työllisty-
miseen.
Työhönvalmennuksen tavoitteena on si-
joittuminen tavalliseen työelämään. Meistä 
jokainen on työuransa varrella tehnyt vääriä 
valintoja ja joutunut vaihtamaan työpaik-
kaa – miksi tätä mahdollisuutta ei sallittaisi 
myös työhönvalmennuksen asiakkaille? Ei 
hyvälläkään työelämäoppaalla tai työnha-
kukurssilla saavuteta tietoa siitä, mitä työn 
tekeminen käytännössä, työnä ja siihen liit-
tyvänä toimintana on.
Toinen ikävä tosiasia on, että työpaikkoja 
ei löydy ilman työnantajayhteistyötä. Työn-
antajayhteistyön haasteellisuutta käytetään 
oman työn vastaisesti, jos työnantajayhteis-
työ jätetään kokonaan tekemättä sen vaikeu-
teen vedoten. Työpaikkoja ei työvoimapulan 
aikanakaan kasva puissa, mutta tavoitteelli-
sella etsimisellä voi löytää helmiä. Omilla 
asenteilla on myös merkitystä siihen, miten 
työnantajayhteistyötä tehdään ja minkälaisia 
tavoitteita siltä on realistista odottaa:
Työhönvalmentajien tulisi markkinoida 
työtään niin, että mielikuva työhalutto-
mien tyrkyttämisestä poistuisi.
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Uutta työ- ja yrittäjyystutkimuksen alalta
Olavi Kallio, Pentti Meklin ja Jari Tam-
mi (2008). Kuntouttavan työtoiminnan 
taloudelliset vaikutukset kunnille vuonna 
2006. Työ- ja elinkeinoministeriön julkai-
suja, Työ ja yrittäjyys 4/2008.
Tutkimuksessa selvitetään kuntouttavasta 
työtoiminnasta annetun lain velvoitteista 
kunnille vuonna 2006 aiheutuneita kustan-
nuksia. Kuntouttavalla työtoiminnalla tar-
koitetaan kunnan järjestämää toimintaa, jon-
ka tarkoitus on parantaa pitkään työttömänä 
olleen henkilön elämänhallintaa sekä luoda 
edellytyksiä työllistymiselle. Kunnat saavat 
valtion korvausta 10,09 euroa kuntouttavan 
toimintapäivää kohti. 
Tiedon hankinnassa noudatettiin kahden 
vaiheen kyselyä. Ensimmäisessä vaiheessa 
keväällä 2007 kunnille lähetettiin sähköpos-
tilla tiedote, jossa kerrottiin tutkimuksesta ja 
kysyttiin kiinnostusta osallistua siihen. En-
simmäinen kysely meni 192 kuntaan, joista 
70 ilmoitti olevansa kiinnostunut tutkimuk-
seen osallistumisesta. Nämä kunnat valittiin 
varsinaisiksi otoskunniksi. Vastaukset ja 
tarvittavat tiedot saatiin 53 kunnasta, joten 
vastusprosentiksi tuli 75,7.
Otoskuntien vastausten mukaan kuntoutta-
van työtoiminnan bruttokulut vuonna 2006 
olivat yhteensä 8,0 miljoonaa euroa, mikä 
toimintapäivää kohti laskettuna on 32,23 
euroa. Kun tästä vähennetään noin 360 
000 euron myynti-, maksu- ja muut tuotot, 
saadaan tulokseksi nettokulu ilman valtion 
korvausta, joka oli 7,65 miljoonaa euroa eli 
30,78 euroa toimintapäivää kohti.
Kuntien vastauksissa oli puutteita, joiden 
vuoksi tulosta on pidettävä miniarviona eli 
todellisia keskimääräisiä kuluja pienempä-
nä. Erityisesti henkilöstökulujen kohdalla 
vastauksissa oli huomattavia puutteita johtu-
en siitä, että useat henkilöt ovat osallistuneet 
oman työnsä ohella kuntouttavan työtoi-
minnan järjestämiseen ja että palkkakuluja 
ei jaettu eri tehtäväaloille käytetyn työajan 
suhteessa.
Kuntien vastauksiin perustuvia nettokulu-
ja ilman valtion korvausta tarkastellaan edel-
Tässä osastossa julkaistaan tiivistelmiä TEM:n Työ- ja yrittäjyys teemaan liittyvistä 
julkaisuista.
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leen kokoluokittain ja työvoiman palvelukes-
kukseen (TYP) kuulumisen mukaan. Netto-
kulu on pienin alle 6 000 asukkaan kunnissa 
(9,13 euroa/toimintapäivä) ja korkein isoissa 
yli 100 000 asukkaan kaupungeissa (39,23 
euroa/toimintapäivä). Yhtenä mahdollisena 
selityksenä eroille on toimintapäivien määrä 
yhtä asiakasta kohti, joita kertyi keskimää-
rin enemmän pienissä kunnissa kuin isoissa 
kaupungeissa. Havaintoaineiston mukaan 
toimintajakson pidentyminen ja tästä johtuva 
asiakkaiden hitaampi vaihtuminen näyttäisi 
alentavan kuntien kuluja – ja päinvastoin.
Kuntien olosuhteissa ja kuntouttavan työ-
toiminnan asiakaskunnassa on suuria eroja. 
Myös kuntien toimintatavat ja organisoin-
tiratkaisut eroavat toisistaan paljon. Nämä 
kaikki ovat vaikuttamassa kuntouttavan 
työtoiminnan kuluihin ja siihen, että netto-
kulujen erot eri kuntien välillä voivat olla 
suuria.
Marja Salo, Satu Lähteenoja ja Micha-
el Lettenmeier (2008). MatkailuMIPS – 
Matkailun luonnonvarojen kulutus. Työ- 
ja elinkeinoministeriön julkaisuja, Työ ja 
yrittäjyys 8/2008.
Tutkimuksessa selvitettiin matkailun luon-
nonvarojen kulutusta koko elinkaaren ajalta 
suhteutettuna tiettyyn palvelussuoritteeseen. 
Laskennassa käytettiin MIPS-indikaattoria 
(material input per service unit). Tarkaste-
lu keskittyi suomalaisten kotimaan vapaa-
ajanmatkoihin. MIPS-lukuja laskettiin 
kahdelle yksityiselle vapaa-ajan asunnolle 
sekä kolmelle hotellille. Vapaa-ajan asun-
tojen laskelmia hyödynnettiin arvioitaessa 
vuokramökkien luonnonvarojen kulutusta. 
MIPS-luvut laskettiin vapaa-ajan asuntojen 
koko elinkaarelle, käyttövuotta sekä äyttö-
vuorkokautta kohden. Hotellien laskelmat 
tehtiin käyttövuotta sekä yöpymisvuoro-
kautta kohden.
Tutkittujen vapaa-ajan asuntojen MIPS-
luvut vaihtelevat välillä 51–124 kg kiintei-
tä luonnonvaroja, 2 850–13 600 kg vettä ja 
14–27 kg ilmaa yöpymistä kohden. Vapaa-
ajan asuntojen luonnonvarojen kulutukseen 
vaikuttaa erityisesti rakennus, jonka luon-
nonvarojen kulutukseen perustamisella ja 
maansiirroilla on suuri merkitys. Vapaa-ajan 
asunnon koon, varustetason ja sähkönkulu-
tuksen määrän vaikutukset luonnonvarojen 
kulutukseen ovat huomattavia.
Tutkittujen hotelliyöpymisten MIPS-luvut 
vaihtelivat välillä 37–51 kg kiinteitä luon-
nonvaroja, 3 400–4 000 kg vettä ja 14–28 kg 
ilmaa yöpymistä kohden. Hotelliyöpymisten 
luonnonvarojen kulutuksen suurimmat teki-
jät ovat hotellirakennus yhdessä pysäköin-
ti-infrastruktuurin kanssa, sähkö ja lämpö. 
Tuloksiin vaikuttaa allokointitapa, kuinka 
hotellin eri toimintojen panokset on eritelty 
palveluittain.
Erilaisten oletusten ja valintojen vaikutus-
ta tuloksiin testattiin herkkyystarkasteluilla. 
Kokonaisvaihtelu oli 19–124 kg kiinteitä 
luonnonvaroja, 1 700–13 600 kg vettä ja 
7–27 kg ilmaa yöpymistä kohden. Majoituk-
sen ja liikenteen MIPS-lukuja laskettiin yh-
teen matkakokonaisuuksien luonnonvarojen 
kulutuksen arvioimiseksi. Erityisesti kestol-
taan lyhyillä matkoilla liikenteen osuus mat-
kan luonnonvarojen kulutuksesta on suuri. 
Lopussa annetaan ehdotuksia siitä, miten 
matkailun luonnonvarojen kulutusta voi pie-
nentää. Merkittävimpiä keinoja ovat matka-
kohteen valinta mahdollisimman läheltä ja 
vapaa-ajan asunnon käyttöasteen nostami-
nen yhteiskäytöllä tai vuokraamalla vapaa-
ajan asunto oman hankkimisen sijaan.
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Taina Kuokkanen, Ahti Laitinen ja Martti 
Kairinen (2008). Työelämän yksityisyy-
den suoja. Työ- ja elinkeinoministeriön 
julkaisuja, Työ ja yrittäjyys 10/2008.
Tämä tutkimus koskee työntekijöiden tieto-
suojaan liittyviä kysymyksiä, jotka liittyvät 
huumausainetestauksiin/alkoholinkäytön 
kontrolliin, kameravalvontaan ja sähköpos-
tin/internetin valvontaan. Uusittu laki yk-
sityisyyden suojasta työelämässä (YksitL 
759/2004) tuli voimaan 1.10.2004.
Tutkimuksen keskeiset teemat ovat: päih-
deaineiden käyttö, kameravalvonta ja sähkö-
posti. Ensiksi selvitetään, mitä näitä asioita 
koskevat säännökset edellyttävät työelämän 
osapuolilta, erityisesti työnantajalta.
Ongelmia on tutkittu sekä sosiologisten 
että oikeustieteellisten menetelmien avulla. 
Empiirinen materiaali koottiin 1.296 yk-
sityisen ja julkisen sektorin toimipaikoille 
suunnatulla kyselyllä. Kyselyn palautuspro-
sentti oli 35.
Onnettomuuksia pidettiin suurimpana 
riskinä työpaikoilla. Yksityisyyden suojan 
loukkaamiseen liittyvät uhat nähtiin merkit-
tävinä, samoin työpaikkakiusaaminen.
Vastaajat tunsivat hyvin tietosuojalainsää-
dännön. Kameravalvontaa käytettiin useam-
massa kuin kahdessa kolmasosassa toimi-
paikoista. Vähemmän kuin puolet kunnan-
toimistoista käytti sitä. Noin 10 prosenttia 
vastaajista sanoi, että asiasta ei oltu käyty 
yt-neuvotteluja.
Noin 19 % toimipaikoista käytti huume-
testausta. Noin 6 % vastaajista ei tiennyt 
käytetäänkö testejä. Mitä suurempi toimi-
paikka sitä useammin testejä.
Yli 90 % toimipaikoista käytti sähköpostia 
ja/tai internetiä. Valtaosa vastaajista ei näh-
nyt asiassa ongelmia.
Perustuslain vaatimuksista johtuen yksi-
tyisyyden suojaa koskeva lainsäädäntö tul-
lut varsin yksityiskohtaiseksi ja vaikeasel-
koiseksi käytännön soveltajille. Asiaryhmän 
valvonnassakin on hankaluuksia. Se, että 
lainsäädäntöä ei aina noudateta, voi johtua 
myös epätietoisuudesta.
Työllisyyskertomus vuodelta 2007 (2008). 
Työ- ja elinkeinoministeriön julkaisuja, 
Työ ja yrittäjyys 12/2008.
Pääministeri Vanhasen ensimmäisen halli-
tuksen talous- ja työllisyyspolitiikan pää-
tavoite oli luoda 100 000 uutta työpaikkaa 
toimikautensa aikana. Tavoite saavutettiin 
vuonna 2007. Pääministeri Vanhasen toisen 
hallituksen talous- ja työllisyyspolitiikan 
tavoite on työllisyyden lisääminen vuoteen 
2011 mennessä 80 000−100 000 henkilöllä. 
Tavoitteen toteutuminen merkitsisi työlli-
syysasteen kohoamista noin 72 %:iin vaa-
likauden lopulla. EU:n työllisyysstrategian 
tavoitteina on nostaa työllisyysaste 70 pro-
senttiin, naisten työllisyysaste 60 prosenttiin 
ja ikääntyneiden (55−64-vuotiaiden) työlli-
syysaste 50 prosenttiin vuoteen 2010 men-
nessä. Vuonna 2007 keskimääräinen työlli-
syysaste (15–64-vuotiaat) Suomessa oli 69,9 
prosenttia. Edellisestä vuodesta työllisyys-
aste kohosi prosenttiyksiköllä. Lissabonin 
strategian mukaiset naisten ja ikääntyvien 
työllisyysastetavoitteet vuodelle 2010 Suo-
mi on jo ylittänyt. 
Vuonna 2007 tuotanto kasvoi 4,4 prosent-
tia ja työllisiä oli keskimäärin 48 000 henki-
löä edellisvuotista enemmän. Eniten työllis-
ten määrä kohosi yksityisissä palveluissa ja 
rakentamisessa. Monilla aloilla ilmeni pulaa 
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ammattitaitoisesta työvoimasta. Työikäisen 
väestön määrä (15−64 vuotiaat) lisään-
tyi 10 000 henkilöä ja työvoiman tarjonta 
27 000 henkilöä. Vuonna 2007 työttömiä oli 
keskimäärin 183 000 henkilöä. Työttömien 
määrä väheni edellisestä vuodesta 21 000 
henkilöä ja työttömyysaste laski 7,7 prosen-
tista 6,9 prosenttiin.
Talouden ja työllisyyden myönteiseen 
kehitykseen viime vuosina on vaikuttanut 
merkittävästi tuotannon hyvä kansainvälinen 
kilpailukyky sekä vakaata kasvua tukenut ta-
louspolitiikka. Hallitus on määrätietoisesti 
kohdentanut resursseja tutkimus- ja kehittä-
mistoimintaan sekä teknologia- ja innovaa-
tiorahoitukseen. Työvoiman saatavuutta on 
lisätty työnvälitystä tehostamalla, työnhaun 
aktivointitoimilla, työelämän kehittämis-
hankkeilla, eläkejärjestelmän uudistuksilla, 
koulutuksella sekä työvoiman liikkuvuutta 
ja työperäistä maahanmuuttoa edistämällä. 
Työllisyyden ja yrittäjyyden politiikkaoh-
jelmilla on ollut keskeinen asema eri hallin-
nonalojen työllisyystoimien koordinoinnis-
sa. Vuonna 2007 asetettu työn, yrittämisen ja 
työelämän politiikkaohjelma on hallituksen 
keskeinen työväline edistettäessä työllisyys-
tavoitteen toteutumista vuosien 2007–2011 
aikana.
Vuonna 2007 työvoimapoliittisin toimen-
pitein sijoitettuna oli keskimäärin 88 450 
henkilöä, mikä työvoimaan suhteutettuna 
vastaa 3,3 prosenttia. EU:n määritelmän 
mukainen työttömien aktivointiaste nousi 
edellisen vuoden 25,7 prosentista 29,0 pro-
senttiin.
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Nytt inom arbets- och entreprenörskapsforskning
Olavi Kallio, Pentti Meklin och Jari Tam-
mi (2008). Ekonomiska konsekvenser som 
arbetsverksamheten i rehabliliteringssyfte 
medförde för kommunerna 2006. Arbets- 
och näringsministeriets publikationer, Ar-
bete och företagsamhet 4/2008.
Undersökningen utreder vilka kostnader 
åliggandena enligt lagen om arbetsverksam-
het i rehabiliteringssyfte föranlett i kommu-
nerna under 2006. Med arbetsverksamhet i 
rehabiliteringssyfte avses av kommunen ar-
rangerad verksamhet med syftet att förbätt-
ra levnadskontrollen för långtidsarbetslösa 
samt skapa förutsättningar för sysselsätt-
ning. Statens kompensation till kommunerna 
är 10,09 euro per dag av arbetsverksamhet i 
rehabiliteringssyfte.
För att inskaffa uppgifterna användes en 
två-stegs förfrågan. I det första skedet på vå-
ren 2007 tillställdes kommunerna per epost 
ett meddelande som informerade om under-
sökningen och de tillfrågades om de var in-
tresserade av att delta i denna. Den första för-
frågan skickades till 192 kommuner av vilka 
70 meddelade sitt intresse. Dessa kommuner 
utsågs till egentliga sampelkommuner. Svar 
och erforderliga uppgifter mottogs av 53 
kommuner, varför svarsprocenten blev 75,7.
Enligt svaren från sampelkommunerna 
uppgick bruttoutgifterna för arbetsverksam-
het i rehabiliteringssyfte år 2006 till totalt 
8,0 miljoner euro, vilket omräknat i verk-
samhetsdagar innebär 32,23 euro per dag. 
Då från detta subtraheras ca 360 000 euro i 
försäljnings- avgifts- och andra intäkter, blir 
resultatet en nettoutgift om 7,65 miljoner 
med statens kompensation obeaktad, dvs. 
30,78 euro per verksamhetsdag.
Kommunernas svar var bristfälliga, varför 
resultatet måste betraktas som minimikalkyl 
dvs.det underskrider de verkliga genomsnitt-
liga kostnaderna. I synnerhet i fråga om per-
sonalkostnader förekom anmärkningsvärda 
brister beroende på att flera personer vid si-
dan av sitt eget arbete medverkat i anordnan-
det av arbetsverksamheten i rehabiliterings-
syfte utan att lönekostnaderna delats upp på 
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de olika uppgifterna i förhållande till använd 
arbetstid.
Nettoutgifterna utan statens kompensation 
som baseras på kommunernas svar granskas 
ytterligare enligt storleksklass och tillhö-
righet till servicecentralen för arbetskraft 
(TYP). Nettoutgiften är lägst i kommuner 
med färre än 6 000 invånare (9,13 euro/
verksamhetsdag) och högst i stora kommu-
ner med över 100 000 invånare (39,23 euro/
verksamhetsdag). En möjlig förklaring till 
skillnaden kan vara antalet verksamhetsda-
gar per enskild klient. I snitt blev dagarna 
färre i små kommuner än i stora städer. En-
ligt observationsmaterialet förefaller det som 
om en förlängning av verksamhetsperioden 
som resulterar i långsammare omsättning av 
klienter skulle sänka kostnaderna för kom-
munerna – och vice versa.
Det finns stora skillnader mellan situatio-
nen i kommunerna och klientelet i arbets-
verksamheten i rehabiliteringssyfte. Även 
kommunernas arbetssättsätt och organisa-
tionslösningar skiljer sig mycket ifrån var-
andra. Alla dessa faktorer inverkar på kost-
naderna för arbetsverksamheten i rehabili-
teringssyfte och leder till att skillnaderna i 
nettoutgifter mellan de olika kommunerna 
kan vara stora.
Marja Salo, Satu Lähteenoja och Michael 
Lettenmeier. Turism-MIPS – Förbruk-
ningen av naturtillgångar på grund av 
turism. Arbets- och näringsministeriets 
publikationer, Arbete och företagsamhet 
8/2008.
I utredningen studerades i vilken utsträck-
ning naturtillgångar förbrukas till följd av 
turismen under hela livscykeln i förhållande 
till en viss serviceprestation. Vid beräkning-
arna användes en MIPS indikator (material 
input per service unit). Föremålet för studien 
var finländarnas resor i hemlandet under fri-
tiden. MIPS-siffror räknades fram för två 
privata fritidsbostäder samt för tre hotell. 
För fritidsbostädernas del utnyttjades beräk-
ningarna vid uppskattning av hur mycket na-
turtillgångar som förbrukas av avvändningen 
av hyrda stugor. När MIPS-siffrorna räkna-
des fram beaktades fritidsbostädernas hela 
livscykel, och siffrorna räknades fram per 
användningsår samt per användningsdygn. 
För hotellens del gjordes beräkningarna per 
användningsår samt per övernattningsdygn.
För de aktuella fritidsbostädernas del va-
rierade MIPS-siffrorna för förbrukningen av 
naturtillgångar mellan 51 och 124 kg fasta 
naturtillgångar, mellan 2850 och 13 600 
kg av vatten och mellan 14 och 27 kg luft. 
I vilken utsträckning användningen av fri-
tidsbostäder förbrukar naturtillgångar beror 
framför allt på själva byggnaden, dvs. den 
hänger i mångt och mycket ihop med hur 
grundläggningen och schaktningen görs. 
Fritidsbostadens storlek, utrustningsnivå och 
elförbrukning är viktiga faktorer med tanke 
på förbrukningen av naturtillgångar.
För hotellövernattningarnas del varierade 
MIPS-siffrorna för förbrukningen av natur-
tillgångar mellan 37 och 51 kg fasta natur-
tillgångar, mellan 3400 och 4500 kg vatten 
och mellan 14 och 28 kg luft. För deras 
del är de viktigaste faktorer som påverkar 
förbrukningen av naturtillgångar själva ho-
tellbyggnaden jämte parkeringsinfrastruk-
turen, elförbrukningen och uppvärmnings-
systemet. Resultaten påverkas av sättet för 
allokering dvs. hur insatserna från hotellets 
olika verksamheter har specificerats enligt 
typen av service.
En känslighetsanalys användes för att 
testa hur olika antaganden och alternativa 
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situationer påverkar resultaten. I fråga om 
förbrukningen av naturtillgångar var total-
variationen per övernattning mellan 19 och 
124 kg fasta naturtillgångar, mellan 1700 
och 13600 kg vatten och mellan 7 och 27 
kg luft. MIPS-siffrorna för inkvartering och 
transporter räknades ihop för att kunna upp-
skatta förbrukningen av naturtillgångar till 
följd av resorna som helhet. När det gäller 
särskilt korta resor är transporternas roll i 
förbrukningen av naturtillgångar mycket 
stor. I slutet presenteras några förslag på hur 
förbrukningen av naturtillgångar i fråga om 
turism skulle kunna minskas. De viktigaste 
metoderna är att välja ett turistmål som är 
beläget så nära hemorten som möjligt och 
att höja utnyttjandegraden av fritidsbostä-
derna genom att använda dem gemensamt 
med några andra eller att hyra en fritidsstuga 
i stället för att skaffa en egen.
Taina Kuokkanen, Ahti Laitinen och Mart-
ti Kairinen (2008). Datasekretessen i ar-
betslivet. Arbets- och näringsministeriets 
publikationer, Arbete och företagsamhet 
10/2008.
Denna undersökning behandlar problem i 
anslutning till datasekretessen. Undersök-
ningen fokuserar sig på användningen av 
narkotikatest och kontroll av alkoholbruket, 
kameraövervakning och övervakning av e-
post användningen. Till de finska grundrät-
tigheterna hör integritetsskydd. Detta skydd 
förverkligas med lagar rörande datasekretes-
sen och integritetsskyddet. Den nya lagen 
om integritetsskydd i arbetslivet (YksitL 
759/2004) trädde i kraft den 1.10.2004.
Forskningsproblemet analyserades såväl 
med juridiska som med sociologiska meto-
der. Det empiriska materialet samlades in 
med ett frågeformulär, som skickades ut till 
1296 verksamhetsplatser. Svarsprocenten 
var 35.
Olycksfall upplevs av företrädare för ar-
betsgivaren som de mest betydelsefulla sä-
kerhetsriskerna inom alla verksamhetsom-
råden. Arbetsplatsmobbning upplevs också 
som ett betydande hot inom alla områden.
De svarande uppger sig känna till lag-
stiftningen gällande datasekretessen relativt 
bra. Kameraövervakning används i över två 
tredjedelar av de statliga och privata verk-
samhetsenheterna. Gällande kameraöver-
vakningen har man inte alltid förhandlat om 
dess användning i enlighet med gällande 
lagar.
Testning av narkotikaanvändning har sedan 
1990-talet utförts på de i undersökningen 
deltagande verksamhetsenheterna. Testning 
av narkotikaanvändning är i bruk i 19 % av 
de enheter, som deltagit i undersökningen. 
Test av alkoholanvändning görs inom den 
privata och kommunala sektorn i över två 
tredjedelar av verksamhetsenheterna. Inom 
de statliga ämbetsverken har test utförts i 
under hälften.
I över 90 % av verksamhetsenheterna an-
vänds något e-postsystem. Ungefär 80 % av 
de svarande såg inga problem i anslutning 
till sekretessen av e-postmeddelanden.
På grund av de krav grundlagen ställer, 
har lagstiftningen rörande integritetsskyd-
det blivit komplicerad och svårförståelig. 
Det faktum att lagstiftningen inte alltid följs 
kan också bero på brister i sanktioner och i 
övervakningen.
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Sysselsättningsberättelse 2007 (2008). Ar-
bets- och näringsministeriets publikatio-
ner, Arbete och företagsamhet 12/2008.
Det främsta målet för statsminister Vanha-
nens första regerings sysselsättnings- och 
ekonomiska politik var att skapa 100 000 
nya arbetstillfällen under mandatperioden. 
Målet uppnåddes år 2007. Målet för stats-
minister Vanhanens andra regerings sys-
selsättnings- och ekonomiska politik är att 
öka antalet sysselsatta med 80 000–100 000 
personer fram till år 2011. Om målet uppnås 
skulle det innebära att sysselsättningsgraden 
stiger till ca 72 % i slutet av valperioden. 
Målen för EU:s sysselsättningsstrategi är att 
höja sysselsättningsgraden till 70 %, kvin-
nornas sysselsättningsgrad till 60 % och 
äldre arbetstagares (55−64 -åringar) sys-
selsättningsgrad till 50 % fram till år 2010. 
År 2007 var den genomsnittliga sysselsätt-
ningsgraden (15−64 -åringar) i Finland 69,9 
%. Sysselsättningsgraden steg med en pro-
centenhet jämfört med fjolåret. Finland har 
redan överskridit målet för kvinnornas och 
de äldre arbetstagarnas sysselsättningsgrad 
fram till år 2010 enligt Lissabonstrategin.
År 2007 växte produktionen med 4,4 % 
och i snitt 48 000 personer mer var sysselsat-
ta jämfört med fjolåret. Antalet sysselsatta 
personer steg mest inom privata tjänster och 
i byggbranschen. I många branscher rådde 
det brist på yrkeskunnig arbetskraft. Antalet 
personer i arbetsför ålder (15−64  åringar) 
ökade med 10 000 personer och arbetskrafts-
utbudet med 27 000 personer. År 2007 var 
i snitt 183 000 personer arbetslösa. Antalet 
arbetslösa minskade med 21 000 personer 
jämfört med fjolåret och sysselsättningsgra-
den sjönk från 7,7 % till 6,9 %.
Den utmärkta internationella konkurrens-
kraften för produktionen samt den ekono-
miska politiken som understött en stadig 
tillväxt har i hög grad inverkat på de senaste 
årens positiva utveckling inom ekonomin 
och sysselsättningen. Regeringen har mål-
medvetet tilldelat resurser till forsknings- 
och utveckling samt teknologi- och innova-
tionsfinansiering. Tillgången på arbetskraft 
har ökats genom effektivare arbetsförmed-
ling, aktivering av arbetssökande, utveck-
lingsprojekt för arbetslivet, reformer av pen-
sionssystemet, utbildning samt åtgärder som 
främjar arbetskraftens rörlighet och arbets-
relaterad immigration. De sysselsättnings- 
och entreprenörskapspolitiska programmen 
har spelat en central roll i samordningen av 
förvaltningsområdenas sysselsättningsåt-
gärder. Det politiska programmet för arbete, 
entreprenörskap och arbetsliv från år 2007 
är regeringens främsta arbetsredskap för att 
se till att sysselsättningsmålet uppnås under 
2007−2011.
I snitt 88 450 personer sysselsattes genom 
arbetskraftspolitiska åtgärder år 2007, vilket 
motsvarar 3,3 % i relation till arbetskraften. 
De arbetslösas aktiveringsgrad enligt EU:s 
definition steg från 25,7 % i fjol till 29,0 %.
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WORKPLACE DEVELOPMENT 
AS AN ASPECT OF BROAD-BASED 
INNOVATION POLICY: TOWARDS 
BETTER LABOUR  PRODUCTIV-
ITY  AND THE QUALITY OF WORK-
ING LIFE
Tuomo Alasoini, Dr. Pol. Sc., Adjunct 
Professor, Director, Tekes – Finnish Fund-
ing Agency for Technology and Innova-
tion
This paper examines the special character-
istics of workplace development within the 
framework of broad-based innovation poli-
cy. The author suggests that the main public 
policy rationale for workplace development 
is the promotion of workplace innovations, 
which lead to simultaneous improvement in 
labour productivity and the quality of work-
ing life. It is argued that also the quality of 
working life should be taken as a serious 
goal within the evolving concept of broad-
based innovation policy. In the promotion of 
workplace innovations, strong means based 
on ‘soft’ or ‘light-touch’ forms of regulation 
should be favoured, these including adviso-
ry and consultancy services, benchmarking 
tools and financial support for different kinds 
of practical project and programme. The au-
thor makes a distinction between three types 
of knowledge that are needed in support of 
programme-based workplace development. 
Design knowledge is needed in exploring the 
existing and the possible future states and 
features of workplaces by mirrorring them 
to different theories or models of design. The 
role of process knowledge is to assist the 
workplaces concerned to find proper ways to 
implement participatory processes of change 
on the basis of theories or models of change 
and intervention. Dissemination knowledge 
is used for the purpose of supporting the 
transfer and diffusion of experiences of new 
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designs and procesesses of change outside 
the projects. A short overview of new devel-
opments in all the three domains is made. 
In conclusion, the author shows how labour 
productivity and the quality of working life 
can be simultaneously tackled at workplace 
level through process-driven and concept-
driven developmental approaches. 
KNOWLEDGE WORK, LABOUR 
PROTECTION AND PRODUCTIV-
ITY
Pasi Pyöriä, Dr. Soc. Sc., Assistant Pro-
fessor, University of Tampere
It is a well-established fact that knowledge 
workers work the longest hours and suffer 
from mental fatigue and stress. Work-relat-
ed sleep disturbances and new ergonomic 
problems such as musculoskeletal disorders 
(especially those of the neck, shoulder and 
upper limbs) have also become increas-
ingly common. These trends pose a threat to 
knowledge workers’ well-being and produc-
tivity and therefore create new challenges 
for occupational health and safety. However, 
the solution is not to be found in technol-
ogy. In the article it is maintained that as 
such, technology has little direct relevance 
to knowledge workers’ performance. Yet 
modern information technology continues 
the long trend of the automation and mecha-
nization of work and, if used properly, it can 
indirectly contribute to creating more space 
for creativity by eliminating routine work.
IN WHICH WAY WORKPLACE 
PRACTICES AND DEVELOPMENT 
PROCESS ARE ASSOCIATED TO SI-
MULTANEOUS IMPROVEMENT OF 
PERFORMANCE AND QUALITY OF 
WORKING LIFE?
Elise Ramstad, M.Ed., Senior Technol-
ogy Adviser, Finnish Funding Agency for 
Technology and Innovation Tekes
This paper examines the factors that explain 
simultaneous improvement of performance 
and quality of working life (QWL). The 
focus is particularly on workplace develop-
ment projects where the outcomes in both 
performance and QWL life have been im-
proved clearly. We try to find out, if there 
is an association between the diverse work-
place practices (work, organizational and 
management practices) and development 
process to the successful outcomes. In addi-
tion, we analyze the association between the 
diverse workplace practices.
The empirical analysis is connected to the 
theoretical discussion on high-performance 
work systems and the mechanisms of how 
workplace practices effect to the organiza-
tional performance. This literature suggests 
there are at least three types of mechanisms 
how the practices can effect to performance. 
In the universalistic approach, it is assumed 
that it is possible to find certain workplace 
practices and underlying principles that can 
be applied to promote performance of work-
places. Representatives of the contingency 
approach share the view that the workplace 
practices should be aligned with the or-
ganization’s strategy to have their full effect 
on performance. The complementarity ap-
proach takes a more systemic view on the 
factors and their components in an attempt 
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to explain the effect of workplace practices. 
The empirical data used in the article con-
sists of self-assessments of development 
projects financed by the Finnish Workplace 
Development Programme (FWDP). The 
aim of the programme is to promote simul-
taneous improvements in performance and 
the quality of working life. All projects are 
‘workplace initiated’ which means that de-
velopment targets comes from the workplac-
es themselves. Self-assessments have been 
collected after completion of each project 
separately from the management, employ-
ees, and experts used in the projects. The 
data studied here has been gathered during 
the years 1996–2005 and they cover over 
400 development projects.
In general the results show that perform-
ance and quality of working life can be 
improved simultaneously by implementing 
workplace practices. In 152 development 
projects both performance and quality of 
working life had been improved accord-
ing to both management and employees. 
For these projects it was typical to combine 
several workplace practices, such as team-
work, management, coping at work, remu-
neration, customer service, quality systems, 
external networking and practices related to 
aging workers. However, we could not find 
any distinct clusters in between the different 
practices that could be generalized, but the 
combinations were related to the different 
workplace contexts. It is suggested that in 
the future development activities should not 
be delineated too narrowly, while new devel-
opmental needs can appear during the proc-
ess in other places at work organization.
The results show also that in order to secure 
successful outcomes there is a need for re-
flexive development structure at workplaces 
that enables rich communication possibili-
ties across different actors. We found that the 
important factors related to the simultane-
ous improvement of performance and QWL 
were the active participation of management 
and employees in the planning and imple-
mentation phase of the project, intense inter-
nal and external cooperation, good project 
management and applicable methods used 
by experts. Comprehensive development of 
several practices and collaboration-oriented 
development process create joint basis and 
support for simultaneous improvement of 
performance and quality of working life at 
workplaces.
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Olavi Kallio, Pentti Meklin and Jari Tam-
mi (2008). Economic impacts of reha-
bilitative work on municipalities in 2006. 
Publications of the Ministry of Employ-
ment and the Economy, Employment and 
entrepreneurship 4/2008.
The study is concerned with costs accruing 
to the Finnish municipalities in 2006 from 
rehabilitative work as required under legis-
lation. Rehabilitative work refers to activity 
arranged by the municipality in order to im-
prove the life management prospects of the 
long-term unemployed and to improve their 
preconditions for employment. The munici-
palities receive a state subsidy of 10.09 (ten 
point zero nine) euros per day for rehabilita-
tion.
Data collection took the form of a two-
stage questionnaire. In the first stage in the 
spring of 2007, the municipalities were sent 
an electronic bulletin introducing the study 
and ascertaining interest in participation. 
The questionnaire for the first stage was 
sent to 192 municipalities, of which 70 an-
nounced their willingness to participate in 
the study. These municipalities were selected 
as sample municipalities. Responses and the 
information required were received from 53 
municipalities, giving a response rate of 75.7 
per cent.
According to the responses of the sample 
municipalities, the gross cost of the work in 
2006 totalled eight million euros, or 32.23 
euros per day of activity. Subtracting from 
this some 360,000 (three hundred and sixty 
thousand) euros in sales, fee payments and 
other proceeds, net expenditure without the 
state subsidy totalled 7.65 million euros, or 
30.78 euros per day of activity. Shortcomings 
in the municipalities’ responses entailed that 
the result should be deemed a mini value, 
i.e. lower than the actual costs. Regarding 
the responses on personnel costs in particu-
lar, there were significant shortcomings due 
to the fact that several people participated 
in the organisation of rehabilitative work in 
addition to their regular duties, their salary 
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costs not being distributed across the various 
tasks in relation to the working time used.
Based on the municipalities’ responses, net 
costs without the state subsidy were evalu-
ated by size category and labour force serv-
ice centre. These net costs are smallest in 
small municipalities with populations under 
6,000 (9.13 euros/activity day) and greatest 
in large cities with populations over 100,000 
(39.23 euros/activity day). A possible expla-
nation for the difference lies in the number 
of activity days per individual client, which 
were more on average in the small munici-
palities than in the big cities. According to 
the empirical data gathered, extending the 
activity period and the consequently slower 
client turnover would appear to reduce the 
costs accruing to the municipalities – while 
the converse is also true.
There are major differences between the 
conditions within municipalities and be-
tween the clientele of the rehabilitative work. 
The municipalities’ modes of operation and 
organisational solutions also differ greatly. 
All of these factors have a bearing on the 
costs of rehabilitative work and on the fact 
that differences in net costs between munici-
palities may be considerable.
Marja Salo, Satu Lähteenoja and Michael 
Lettenmeier (2008). Tourism MIPS – Con-
sumption of natural resources by tourism. 
Publications of the Ministry of Employ-
ment and the Economy, Employment and 
entrepreneurship 8/2008.
The objective of the study was to find out to 
what extent natural resources are consumed 
by tourism throughout the life cycle in rela-
tion to a service provided. A MIPS (material 
input per service unit) indicator was used 
for calculations. The specific object of the 
study was to find out to what extent natural 
resources are consumed by domestic travel 
during leisure time. MIPS figures were cal-
culated for two three free time residences 
and for three hotels. In the case of free time 
residences, the calculations were used in es-
timating to what extent natural resources are 
consumed by rented cottages. MIPS figures 
were calculated for their entire life cycle, per 
yearly presence and daily presence. For ho-
tels, the calculations were made on the basis 
of the number of overnight stays.
As concerns free time residences, the MI-
PS figures for natural resource consumption 
varied between 51 and 124 kg of solid natu-
ral resources, between 2,850 and 13,600 kg 
of water and between 14 and 27 kg of air. To 
what extent a free time residence uses natural 
resources depends especially on the building 
itself, the consumption of natural resources 
being affected especially by the way of lying 
of the foundations and the excavation work 
done. The size of the residence, the electric 
and electronic equipment it is furnished 
with, the consumption of electricity and the 
heating system used are factors that greatly 
affect the natural resource consumption.
For the overnight stays at hotel, the MIPS 
figures for natural resource consumption 
varied between 37 and 51 kg of solid natural 
resources, between 3,400 and 4,500 kg of 
water and between 14 and 28 kg of air. As 
concerns hotels, the factors with the great-
est effect on the consumption of natural re-
sources are the building itself including car 
park infrastructure, electricity consumption 
and the heating system. The results depend 
on the method of allocation used, i.e. how 
the material input into services has been 
specified pro service function.
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A sensitivity analysis was used to test how 
various assumptions and alternative situa-
tions affect the results. The overall variation 
pro overnight stay varied between 19 and 
124 kg of solid natural resources, between 
1,700 and 13,600 kg of water and between 
7 and 27 kg of air. The MIPS figures for ac-
commodation and transport were summed 
up to make it possible to estimate the con-
sumption of natural resources by a tourist 
trip as a whole. Particularly in the case of 
short trips, transport plays a very significant 
role in the consumption of natural resources. 
Finally, the report presents some suggestions 
on how the consumption of natural resources 
by tourism could be reduced. The most im-
portant methods are to choose a tourist des-
tination that is as near as possible to one’s 
home, to make the use of a residence more 
efficient by sharing it with other people or 
by renting a residence instead of buying a 
residencecottage.
Taina Kuokkanen, Ahti Laitinen and Mart-
ti Kairinen (2008). Protection of Privacy 
at Work. Publications of the Ministry of 
Employment and the Economy, Employ-
ment and entrepreneurship 10/2008.
This study concerns the problems of the data 
protection of employees. It is linked to drug 
and alcohol testing, to video monitoring, and 
to the use of email and the internet. The new 
law on the protection of privacy in working 
life (YksitL 795/2004) is an attempt to guar-
antee the necessary protection of privacy in 
these questions.
The problems have been studied by using 
sociological methods as well as the methods 
of the legal sciences. The empirical material 
has been collected by a postal questionnaire 
that has been sent to a sample of 1,296 en-
terprises and public offices. The return rate 
was 35 %.
In general, accidents were seen to be the 
highest security risk. On-the-job bullying 
has also been experienced as a threat.
The respondents have been quite well 
aware of the data-protection legislation. 
Video monitoring was used in more than 
two-thirds of the state offices and private 
firms. Instead, somewhat less than a half of 
the municipal bureaus have used it. More 
than ten percent among the respondents of 
the employees said that there had been no 
negotiations about monitoring at the work-
place. The answer from the employers to this 
question was less than ten percent.
Approximately 19 percent of the work-
places had drug testing. Around six percent 
of the respondents did not know whether or 
not the testing had been used. The preva-
lence of testing was dependent on the size 
the workplace: the larger the workplace the 
more common the testing.
More than 90 percent of the workplaces 
had an email system and/or internet. The 
great majority of the respondents did not see 
any problems in these systems.
Because of the demands of Finnish Consti-
tution, data-protection legislation is compli-
cated and indigestible. Noncompliance with 
the law may also be caused by gaps and other 
failings in the control system.
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Employment Report 2007 (2008). Pub-
lications of the Ministry of Employment 
and the Economy, Employment and entre-
preneurship 12/2008.
The primary objective of the economic and 
employment policy of Prime Minister Van-
hanen’s first cabinet was to create 100,000 
new jobs during its term in office. The goal 
was reached in 2007. The objective of the 
economic and employment policy of Prime 
Minister Vanhanen’s second cabinet is to 
create 80,000 to 100,000 new jobs by 2011. 
Reaching this goal would mean an increase in 
the employment rate to approximately 72% 
towards the end of the electoral period. The 
EU employment strategy goals include rais-
ing the EU employment rate to 70%, the em-
ployment rate of women to 60%, and the em-
ployment rate of older workers (55–64-year-
olds) to 50% by 2010. In 2007, the average 
employment rate (for 15–64-year-olds) in 
Finland was 69.9%, representing an increase 
of one per cent from the year before. Finland 
has already exceeded the employment rate 
targets for women and older workers set by 
the Lisbon strategy for 2010. 
In 2007, the production rate increased 
by 4.4%, and an average number of people 
holding a job increased by 48,000 from the 
year before. The increase in the number of 
employees was the highest in private serv-
ices and the construction sector. Many sec-
tors suffered from lack of competent work-
force. The amount of population in working 
age (15–64-year-olds) increased by 10,000, 
and the supply of workforce by 27,000 peo-
ple. In 2007, the number of the unemployed 
averaged 183,000 people, a reduction of 
21,000 people from the year before, and the 
unemployment rate decreased from 7.7% to 
6.9%.
Good international competitiveness of pro-
duction as well as economic policy endorsing 
steady growth have been the most significant 
contributing factors to the favourable devel-
opment of the Finish economy and employ-
ment rate in recent years. The government 
has been deliberately targeting resources for 
research and development, and technology 
and innovation funding. The measures to 
increase the availability of labour have in-
cluded more efficient employment services, 
the encouragement of job-seekers to be more 
active, working life development projects, 
pension system reforms, training, as well as 
the promotion of work-based immigration 
and the mobility of labour. The employment 
and entrepreneurship policy programmes 
have held a key role in coordination of em-
ployment measures between various admin-
istrative sectors. The policy programme for 
employment, entrepreneurship and working 
life, established in 2007, is the government’s 
key instrument for promoting the achieve-
ment of the employment objectives between 
2007 and 2011.
In 2007, an average of 88,450 people had 
been placed by means of employment pol-
icy measures, which corresponds to 3.3% 
of the workforce. The activation rate of un-
employed people in accordance with the EU 
definition increased from previous year’s 
25.7% to 29.0%.
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Kuvio 2. Työvoimaosuudet sukupuolen mukaan
Chart 2.  Labour force participation rates by sex
Kuvio 1. Työvoima ja työvoimaosuudet
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Kuvio 3. Työlliset ja työllisyysasteet
Chart 3. Employed persons and employment rates
Kuvio 4. Työllisyysasteet sukupuolen mukaan
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 Kuvio 5. Työllisyysasteet TE-keskuksittain
 Chart 5. Employment rates by administrative district
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Kuvio 6.  Työlliset toimialoittain
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Kuvio 8. Työttömät työvoimatutkimuksen sekä työnvälitystilaston mukaan.
 Kausipuhdistetut neljännesvuosiluvut
Chart 8. Unemployed persons according to the Labour Force Survey and according to the   
 Employment Service Statistics. Seasonally adjusted quarterly figures  
Kuvio 7. Työttömyysasteet työvoimatutkimuksen mukaan. Vuodesta 1989 alkaen
 ILO/EU-määritelmän mukaan
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Kuvio 9. Työttömät työnhakijat työnvälityksessä kuukausittain
Chart 9. Unemployed persons seeking work at the Employment Service. 
 Original monthly figures
Kuvio 10. Työttömät työvoimatutkimuksen mukaan kuukausittain
Chart 10. Unemployed persons according to the Labour Force Survey. 
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Kuvio 11. Työttömät työnhakijat (1) ja avoimet paikat (2) työnvälityksessä kuukausittain
  ja kausitasoitettuina 
Chart 11. Unemployed persons seeking work (1) and unfilled vacancies (2) at the 
 Employment Service, original monthly figures and seasonally adjusted figures 
Kuvio 12. Työttömät työnhakijat työnvälityksessä kuukausittain sukupuolen mukaan
Chart 12. Unemployed persons seeking work at the Employment Service by sex, 
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Kuvio 14. Työttömät työnhakijat työttömyyden keston mukaan, kesto viikkoina
Chart 14. Unemployed persons seeking jobs at the Employment Service by duration of   
  unemployment, duration in weeks
  Kuvio 13. Työttömät työnhakijat työnvälityksessä ikäryhmittäin, neljännesvuosittain
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Kuvio 16. Avoimet työpaikat kuukauden aikana sekä näistä uudet avoimet työpaikat
  työnvälityksessä neljännesvuosittain
Chart 16. Vacancies during a month and of these new vacancies at the Employment 
  Service, quarterly figures
Kuvio 15.  Kuukauden uudet työnhakijat ja uudet työttömät työnvälityksessä 
  neljännesvuosittain
Chart 15. New jobseekers and new unemployed during a month at the Employment 
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Kuvio 17. Työhallinnon toimenpiteillä sijoitetut
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Kuvio 18. Työvoima- ja elinkeinokeskusten alueet
Chart 18. Administrative districts of Ministry of Employment and the Economy
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Chart 18. Administrative districts of Ministry of Employment and the Economy
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Kuvio 19. Työttömyysasteet työvoima- ja elinkeinokeskusalueittain vuonna 2007,
  työvoimatutkimuksen mukaan
Chart 19. Unemployment rates by administrative districts in the year 2007,
  according to the Labour Force Survey
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Kuvio 19. Työttömyysasteet työvoima- ja elinkeinokeskusalueittain vuonna 2007,
                 työvoimatutkimuksen mukaan
Chart 19. Unemployment rates by administrative districts in the year 2007,
                according to the Labour Force Survey
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1.  15 - 74-VUOTIAS VÄESTÖ IÄN JA SUKUPUOLEN MUKAAN
      POPULATION FROM 15 TO 74 YEARS BY AGE AND SEX
Vuosi ja Ikä - Age Yhteensä
neljännes
15-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 65-74
Year and
quarter 1 000 henkilöä - persons     Total
Molemmat sukupuolet - Both sexes
1991 306 338 376 381 405 438 333 284 252 255 394 3 761
1992 313 327 375 379 402 430 360 291 251 254 401 3 784
1993 321 312 372 380 396 422 394 288 257 250 409 3 802
1994 327 304 364 382 391 413 420 291 266 245 422 3 825
1995 328 304 353 381 387 407 440 296 272 242 430 3 839
1996 326 308 341 379 382 404 433 326 276 240 434 3 850
1997 326 314 328 376 379 400 426 353 283 241 437 3 862
1998 329 322 314 372 380 394 417 387 280 246 437 3 878
1999 331 327 305 364 381 389 408 412 283 255 435 3 890
2000 332 328 305 353 380 385 402 432 288 261 436 3 901
2001 331 326 309 341 378 380 399 425 317 265 437 3 909
2002 326 326 315 329 375 378 396 418 343 272 439 3 918
2003 322 329 324 315 371 378 390 410 377 269 442 3 926
2004 318 332 329 307 363 380 385 401 401 272 447 3 935
2005 319 333 331 307 353 379 381 395 421 276 452 3 948
2006 323 333 331 312 342 377 377 392 414 305 456 3 963
2007 328 330 332 319 331 375 375 390 407 330 464 3 981
2007 I 326 332 331 316 335 376 375 392 409 315 466 3 973
II 328 330 331 318 333 375 375 390 408 324 465 3 978
III 329 329 332 320 330 374 375 389 407 336 462 3 983
IV 331 328 334 322 326 374 374 388 405 346 462 3 989
2008 I 332 327 335 325 323 373 375 387 403 352 463 3 995
Miehet - Male
1991 157 172 192 195 207 224 169 141 122 118 156 1 853
1992 160 167 192 194 205 220 183 145 122 119 161 1 867
1993 164 160 190 194 202 216 201 143 126 117 166 1 878
1994 167 156 186 196 199 211 214 146 130 115 173 1 891
1995 167 155 180 195 197 207 224 149 133 115 178 1 900
1996 166 157 174 194 195 205 221 164 136 114 183 1 908
1997 166 161 168 192 193 203 217 178 139 115 186 1 917
1998 167 166 162 188 194 200 215 192 138 118 188 1 927
1999 169 168 158 183 192 200 211 204 141 120 189 1 935
2000 171 166 157 179 194 195 207 214 141 127 192 1 942
2001 170 166 162 170 196 189 202 214 154 131 193 1 948
2002 167 167 163 166 195 187 198 213 166 136 195 1 954
2003 162 170 165 161 191 190 194 210 187 130 198 1 959
2004 163 170 170 156 184 193 190 206 201 131 202 1 965
2005 165 169 173 154 180 192 190 200 210 135 205 1 972
2006 168 168 173 156 172 194 189 198 208 148 208 1 981
2007 172 164 173 161 169 190 192 192 206 159 213 1 990
2007 I 171 164 176 156 171 190 191 194 208 151 213 1 986
II 172 163 172 160 167 193 194 192 205 158 213 1 989
III 171 165 171 163 170 188 192 191 208 160 212 1 992
IV 173 163 174 163 168 189 192 191 205 166 212 1 995
2008 I 173 164 180 158 167 187 189 193 204 170 213 1 998
Naiset - Female
1991 150 166 184 186 198 213 164 143 129 137 238 1 908
1992 153 160 183 185 197 210 177 146 129 136 241 1 917
1993 157 153 182 186 194 206 194 145 132 133 243 1 924
1994 160 149 178 187 192 202 206 146 136 129 249 1 933
1995 160 148 173 186 190 200 216 147 139 127 251 1 938
1996 160 150 167 185 187 199 212 162 141 126 251 1 941
1997 159 153 161 184 186 197 209 175 144 126 250 1 945
1998 161 156 151 184 186 194 202 195 143 129 249 1 951
1999 162 160 147 180 189 189 198 208 142 135 245 1 955
2000 161 161 148 174 186 190 194 218 147 134 244 1 958
2001 161 160 147 171 182 191 197 211 163 134 244 1 961
2002 160 159 152 163 180 190 198 205 177 136 244 1 964
2003 159 159 158 153 180 188 196 200 189 139 244 1 967
2004 156 162 160 151 179 187 195 196 200 141 245 1 970
2005 154 165 159 153 173 187 190 195 211 142 247 1 975
2006 155 166 157 156 171 183 188 195 206 157 248 1 982
2007 156 166 159 158 162 185 183 198 201 171 251 1 990
2007 I 155 167 155 160 165 186 184 198 202 164 253 1 987
II 156 167 159 158 166 183 182 199 203 167 252 1 989
III 158 164 161 157 160 186 183 197 199 176 250 1 991
IV 158 165 160 159 158 185 183 196 200 179 250 1 994
2008 I 159 164 155 166 156 186 186 193 199 182 250 1 997
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
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2.  15 - 74-VUOTIAS VÄESTÖ TYÖVOIMAAN KUULUMISEN MUKAAN
      POPULATION FROM 15 TO 74 YEARS BY ACTIVITY
Vuosi ja 15 -74- Työvoima - Labour force Työvoimaan kuulumattomat -
neljännes vuotias Persons not in labour force
väestö
Year and Population Yhteensä Työlliset Työttömät Yhteensä Koululaiset, Kotitaloustyötä
quarter from 15 to opiskelijat tekevät
74 years
Total Employed Unemployed Total Students Performing
domestic work
1 000 henkilöä - persons
1961 3 133 2 147 2 121   26    986 .. ..
1962 3 187 2 160 2 132    28 1 027 .. ..
1963 3 240 2 158 2 126   32 1 082 .. ..
1964 3 291 2 186 2 153   33 1 105 .. ..
1965 1 3 215 2 185 2 155   30 1 030 .. ..
1966 3 249 2 192 2 159   33 1 057 .. ..
1967 3 288 2 177 2 114   63 1 111 .. ..
1968 3 324 2 158 2 073   85 1 166 .. ..
1969 3 341 2 158 2 097   61 1 183 .. ..
1970 1 3 349 2 263 2 217   46 1 086 .. ..
1971 3 379 2 270 2 215   55 1 109 298 328
1972 3 422 2 277 2 215   62 1 145 310 310
1973 3 461 2 322 2 265   57 1 139 316 272
1974 3 495 2 370 2 326   44 1 125 329 231
1975 3 522 2 374 2 312   62 1 148 339 213
1976 3 542 2 370 2 278   92 1 172 303 225
1977 3 560 2 371 2 232 140 1 189 311 206
1978 3 579 2 372 2 200 172 1 207 319 207
1979 3 597 2 399 2 256 143 1 198 318 192
1980 3 616 2 442 2 328 114 1 174 310 181
1981 3 636 2 474 2 353 121 1 162 313 169
1982 3 659 2 512 2 377 135 1 147 324 149
1983 3 681 2 528 2 390 138 1 153 326 149
1984 3 697 2 546 2 413 133 1 152 319 141
1985 3 708 2 566 2 437 129 1 142 308 130
1986 3 716 2 569 2 431 138 1 148 304 119
1987 3 720 2 554 2 423 130 1 167 300 106
1988 3 720 2 546 2 431 116 1 174 298 104
1989 1 3 725 2 588 2 507   80 1 138 273 105
1990 3 737 2 586 2 504   82 1 151 282 107
1991 3 761 2 544 2 375 169 1 217 308 114
1992 3 784 2 499 2 206 292 1 285 349 117
1993 3 802 2 476 2 071 405 1 326 366 117
1994 3 825 2 463 2 054 408 1 362 384 117
1995 3 839 2 481 2 099 382 1 358 375 116
1996 3 850 2 490 2 127 363 1 360 383 113
1997 3 862 2 484 2 170 314 1 379 358 105
1998 3 878 2 507 2 222 285 1 370 354 109
1999 3 890 2 557 2 296 261 1 333 325 100
2000 3 901 2 588 2 335 253 1 312 316   97
2001 3 909 2 605 2 367 238 1 304 318   95
2002 3 918 2 610 2 372 237 1 308 324   84
2003 3 926 2 600 2 365 235 1 327 332   88
2004 3 935 2 594 2 365 229 1 342 334   96
2005 3 948 2 620 2 401 220 1 327 332   91
2006 3 963 2 648 2 444 204 1 315 325   93
2007 3 981 2 675 2 492 183 1 306 318   91
2007 I 3 973 2 613 2 415 198 1 360 371  89
II 3 978 2 735 2 524 210 1 243 255  95
III 3 983 2 705 2 542 164 1 278 283  93
IV 3 989 2 646 2 485 161 1 343 363  88
2008 I 3 995 2 650 2 474 176 1 345 .. ..
1. Luvut eivät ole vertailukelpoisia aikaisempien vuosien kanssa työvoimatutkimuksessa tapahtuneiden 
    menetelmämuutosten ja aikasarjojen korjausten vuoksi. - Due to changes in method and corrections of
    timeseries in the labour force survey, the figures are not comparable with the figures for earlier years.
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
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3.  TYÖVOIMA IÄN JA SUKUPUOLEN MUKAAN
     LABOUR FORCE BY AGE AND SEX
Vuosi ja Ikä - Age Yhteensä
neljännes
15-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 65-74
Year and
quarter 1 000 henkilöä - persons     Total
Molemmat sukupuolet - Both sexes
1991 110 232 321 338 367 402 300 237 153 64 20 2 544
1992   96 213 310 332 360 392 324 244 152 60 16 2 499
1993   88 198 302 330 353 384 352 242 158 52 16 2 476
1994   82 184 293 332 347 379 375 245 165 46 15 2 463
1995   85 177 286 332 348 370 395 251 173 49 15 2 481
1996   81 181 276 330 345 364 388 278 180 53 14 2 490
1997   91 194 266 325 340 359 379 296 170 50 15 2 484
1998   93 206 255 321 342 356 373 327 169 52 15 2 507
1999 108 217 253 317 343 353 364 351 177 59 15 2 557
2000 111 224 253 307 341 350 362 370 190 64 17 2 588
2001 108 223 258 298 341 345 356 366 222 71 17 2 605
2002 106 220 268 288 337 341 353 358 246 75 18 2 610
2003   99 221 270 274 329 342 347 350 270 77 20 2 600
2004   95 217 273 267 321 345 346 341 286 83 20 2 594
2005   96 225 279 265 313 341 345 339 298 96 23 2 620
2006   99 229 277 270 303 343 340 338 302   119 28 2 648
2007 107 234 280 278 295 341 338 336 298 135 33 2 675
2007 I   80 215 274 273 297 341 338 337 297 129 32 2 613
II 147 251 281 280 298 344 336 337 300 130 32 2 735
III 114 248 286 277 294 344 338 333 300 138 33 2 705
IV   88 220 278 281 290 337 341 336 296 142 36 2 646
2008 I   82 220 279 283 292 338 340 337 296 147 34 2 650
Miehet - Male
1991   56 119 174 185 194 210 152 118   75 36 12 1 330
1992   48 110 170 180 192 204 165 121   74 33 10 1 308
1993   44 106 165 180 188 200 181 119   77 28 11 1 298
1994   42   98 161 182 184 196 192 122   82 26 10 1 294
1995   43   96 158 183 184 190 201 125   84 27 10 1 300
1996   42   98 152 181 182 186 198 138   89 29   9 1 303
1997   44 105 146 178 180 185 193 148   85 28 11 1 303
1998   44 111 143 174 182 184 194 162   85 29 11 1 317
1999   52 115 142 171 180 185 188 173   89 30 11 1 336
2000   52 118 140 168 181 180 187 184   92 36 12 1 350
2001   50 117 146 160 186 174 180 185 107 39 13 1 357
2002   47 116 147 156 182 173 177 182 118 42 13 1 352
2003   45 116 147 151 176 175 173 177 133 42 15 1 351
2004   44 113 153 144 172 178 170 172 141 43 15 1 346
2005   45 115 155 143 167 176 172 169 145 51 15 1 353
2006   47 118 155 145 159 180 170 168 148 61 17 1 367
2007   50 119 154 151 158 176 173 163 147 69 22 1 380
2007 I   32 113 152 144 157 175 170 163 144 65 20 1 337
II   72 128 155 152 157 180 175 162 147 67 20 1 415
III   54 125 155 154 159 176 174 162 150 70 23 1 403
IV   40 109 153 154 157 171 174 164 147 72 24 1 364
2008 I   34 113 159 150 156 171 171 166 147 76 25 1 368
Naiset - Female
1991   54 113 147 154 172 192 148 119   78 29   8 1 214
1992   47 103 140 152 168 188 159 123   78 27   6 1 191
1993   45   93 137 150 165 184 171 122   81 24   5 1 178
1994   41   86 133 150 163 183 183 123   83 20   5 1 169
1995   41   81 128 149 163 181 194 126   88 23   6 1 181
1996   39   84 125 149 162 178 191 140   90 25   5 1 187
1997   47   89 120 147 160 174 186 148   85 22   4 1 181
1998   48   95 112 147 160 173 179 165   85 23   4 1 190
1999   56 102 112 146 164 168 176 177   88 29   5 1 221
2000   59 105 112 139 160 170 175 186   98 29   5 1 239
2001   58 105 112 138 155 171 176 182 115 32   5 1 248
2002   59 104 122 133 155 168 176 176 127 33   5 1 258
2003   54 104 123 123 153 167 174 172 137 35   5 1 248
2004   51 104 120 122 149 167 175 169 145 40   5 1 247
2005   51 110 124 122 146 165 173 170 153 46   8 1 267
2006   52 112 122 125 144 164 170 170 154 57 11 1 281
2007   58 115 126 127 137 166 165 173 151 66 11 1 295
2007 I   48 102 123 129 140 166 168 174 153 64 12 1 276
II   75 124 126 128 141 164 161 175 153 63 11 1 320
III   59 123 130 124 135 168 164 171 150 67 10 1 302
IV   49 111 126 127 133 166 167 173 149 70 11 1 283
2008 I   48 107 120 134 136 167 169 172 149 72 10 1 282
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
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4.  TYÖVOIMAOSUUDET IÄN JA SUKUPUOLEN MUKAAN
     LABOUR FORCE PARTICIPATION BY AGE AND SEX
Vuosi ja Ikä - Age
neljännes
15-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 15-64 15-74
Year and
quarter 1 000 henkilöä - persons
Molemmat sukupuolet - Both sexes
1991 35,9 68,5 85,4 88,7 90,5 91,9 90,3 83,6 60,9 25,2 75,0 67,6
1992 30,6 65,2 82,7 87,4 89,5 91,1 89,9 83,9 60,5 23,7 73,4 66,0
1993 27,4 63,5 81,3 86,9 89,2 90,9 89,4 83,9 61,6 20,7 72,5 65,1
1994 25,2 60,6 80,6 86,8 88,8 91,7 89,3 84,1 62,0 18,8 71,9 64,4
1995 25,9 58,3 81,0 87,1 89,8 91,1 89,8 84,7 63,4 20,4 72,3 64,6
1996 25,0 58,6 80,9 87,0 90,2 90,3 89,7 85,3 65,0 22,1 72,5 64,7
1997 27,9 61,7 81,1 86,3 89,5 89,7 89,0 83,7 60,0 21,0 72,1 64,3
1998 28,2 63,9 81,2 86,2 90,0 90,5 89,2 84,5 60,5 20,9 72,4 64,7
1999 32,6 66,2 83,0 87,3 90,0 90,9 89,2 85,0 62,4 23,1 73,6 65,7
2000 33,3 68,2 82,9 87,0 89,8 91,1 90,0 85,6 66,2 24,7 74,2 66,4
2001 32,7 68,4 83,4 87,2 90,2 90,7 89,3 86,2 70,0 26,8 74,5 66,6
2002 32,4 67,5 85,0 87,6 89,9 90,3 89,1 85,7 71,6 27,5 74,5 66,6
2003 30,8 67,1 83,6 87,1 88,6 90,5 89,1 85,2 71,7 28,5 74,0 66,2
2004 29,9 65,5 82,9 86,9 88,2 90,8 89,8 85,0 71,4 30,5 73,8 65,9
2005 29,9 67,5 84,1 86,3 88,7 90,0 90,5 85,8 70,9 34,9 74,3 66,4
2006 30,7 68,7 83,7 86,5 88,5 91,0 90,3 86,1 73,0 38,9 74,7 66,8
2007 32,7 70,9 84,3 87,1 89,1 91,1 90,2 86,2 73,3 40,8 75,1 67,2
2007 I 24,5 65,0 82,9 86,4 88,6 90,6 90,0 85,9 72,5 41,1 73,6 65,8
II 44,8 76,1 84,7 87,9 89,5 91,6 89,5 86,3 73,7 40,1 76,9 68,7
III 34,6 75,3 86,0 86,7 89,3 91,8 90,2 85,7 73,8 41,0 75,9 67,9
IV 26,8 67,0 83,4 87,2 88,9 90,1 91,0 86,8 73,2 41,2 74,0 66,3
2008 I 24,5 67,3 83,2 87,3 90,5 90,5 90,9 87,2 73,5 41,8 74,1 66,3
Miehet - Male
1991 35,5 69,0 90,7 94,9 94,3 93,9 90,3 83,8 61,4 29,8 77,7 71,8
1992 30,1 66,2 89,0 93,2 94,0 93,1 90,3 83,7 60,5 27,8 76,2 70,0
1993 26,3 66,7 87,3 92,9 93,2 92,6 90,2 83,4 61,5 23,9 75,3 69,1
1994 24,9 63,7 86,8 93,3 92,6 93,0 89,7 83,8 62,8 22,2 74,8 68,4
1995 25,7 62,3 88,0 94,2 93,5 92,0 89,8 83,8 63,2 23,1 75,0 68,4
1996 25,1 62,0 87,2 93,7 93,7 91,0 89,7 84,1 65,9 24,9 75,0 68,3
1997 26,5 65,2 87,3 92,8 93,2 91,0 89,1 83,0 60,9 24,5 74,6 68,0
1998 26,5 67,1 88,0 92,5 94,0 92,1 90,0 84,0 61,5 24,2 75,1 68,4
1999 30,9 68,5 89,9 93,5 93,5 92,7 89,5 84,9 62,6 24,9 75,9 69,0
2000 30,3 71,0 89,5 94,0 93,6 92,1 90,1 85,7 65,8 28,1 76,4 69,5
2001 29,7 70,9 89,7 94,0 94,6 92,1 89,4 86,2 69,4 30,0 76,6 69,7
2002 28,2 69,9 89,6 93,7 93,0 92,3 89,4 85,5 71,4 30,5 76,2 69,2
2003 27,5 68,4 89,2 93,7 92,3 92,1 89,4 84,6 71,3 32,3 75,9 69,0
2004 27,2 66,7 90,0 92,8 93,2 92,3 89,7 83,6 70,4 32,8 75,5 68,5
2005 27,1 68,3 89,6 92,6 93,2 91,8 90,3 84,8 69,3 37,6 75,7 68,6
2006 28,1 70,2 89,3 92,9 92,9 92,4 90,0 84,8 71,2 41,5 76,2 69,0
2007 28,8 72,5 88,7 94,0 93,3 92,5 90,2 84,6 71,3 43,2 76,4 69,3
2007 I 18,8 68,8 86,3 92,4 92,3 92,0 89,1 83,8 69,4 43,3 74,3 67,3
II 41,6 78,3 89,9 94,6 93,8 93,5 90,5 84,6 71,8 42,5 78,5 71,1
III 31,8 76,0 90,7 94,5 93,6 93,6 90,5 84,6 72,4 43,9 77,6 70,5
IV 22,8 67,0 88,1 94,3 93,5 90,7 90,6 85,5 71,8 43,3 75,1 68,3
2008 I 19,5 69,1 88,5 94,7 93,9 91,6 90,6 85,7 72,0 44,4 75,2 68,4
Naiset - Female
1991 36,2 67,9 79,8 82,3 86,6 89,7 90,2 83,4 60,4 21,2 72,2 63,6
1992 31,2 64,0 76,2 81,4 84,9 89,1 89,6 84,1 60,5 20,0 70,6 62,1
1993 28,6 60,2 75,2 80,5 85,0 89,1 88,5 84,4 61,6 17,9 69,7 61,2
1994 25,5 57,4 74,1 80,0 84,9 90,4 88,8 84,4 61,2 15,7 69,1 60,5
1995 26,0 54,3 73,8 79,8 86,1 90,2 89,7 85,6 63,6 17,9 69,6 60,9
1996 24,9 55,2 74,3 79,9 86,5 89,5 89,7 86,4 64,2 19,5 69,9 61,2
1997 29,3 58,1 74,6 79,5 85,6 88,3 89,0 84,5 59,0 17,7 69,4 60,7
1998 29,8 60,5 74,0 79,8 85,8 88,8 88,4 84,9 59,5 17,9 69,7 61,0
1999 34,4 63,8 75,6 80,9 86,4 89,0 89,0 85,1 62,3 21,4 71,2 62,5
2000 36,5 65,3 76,0 79,8 85,8 89,9 89,9 85,5 66,6 21,5 72,0 63,2
2001 35,9 65,7 76,4 80,5 85,5 89,3 89,2 86,3 70,6 23,6 72,4 63,6
2002 36,7 65,0 79,9 81,3 86,4 88,4 88,9 85,9 71,8 24,5 72,8 64,0
2003 34,1 65,8 77,8 80,2 84,8 88,9 88,8 85,9 72,2 25,0 72,1 63,5
2004 32,8 64,2 75,4 80,8 83,1 89,1 89,9 86,4 72,4 28,5 72,0 63,3
2005 32,9 66,8 78,3 79,9 84,2 88,2 90,7 86,9 72,5 32,4 72,8 64,1
2006 33,6 67,3 77,5 80,2 84,0 89,6 90,6 87,4 74,8 36,4 73,3 64,6
2007 36,9 69,2 79,4 80,1 84,7 89,6 90,2 87,7 75,3 38,6 73,8 65,1
2007 I 30,9 61,2 79,0 80,5 84,8 89,2 90,9 87,9 75,8 39,0 72,9 64,2
II 48,3 73,9 79,0 81,1 85,2 89,7 88,5 88,0 75,5 37,9 75,3 66,4
III 37,6 74,6 81,0 78,7 84,7 90,0 89,9 86,8 75,4 38,3 74,2 65,4
IV 31,1 67,1 78,4 80,1 84,1 89,5 91,4 88,0 74,6 39,2 72,9 64,3
2008 I 30,0 65,4 77,2 80,2 86,9 89,5 91,1 88,7 75,0 39,4 72,8 64,2
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
Kuviot ja taulukot Työpoliittinen Aikakauskirja 2/2008
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5.  TYÖLLISET TOIMIALOITTAIN, MOLEMMAT SUKUPUOLET (Supistettu luokitus)
      EMPLOYED PERSONS BY INDUSTRY, BOTH SEXES (Condensed classifications)
Vuosi ja Kaikki toimialat 1 Alkutuotanto Jalostus Palveluelinkeinot
neljännes
All industries1 Primary industries Secondary industries Tertiary industries
Year and
quarter
1 000 henkilöä - persons
1966 2 159 623 725   811
1967 2 114 567 725   822
1968 2 073 532 705   836
1969 2 097 505 728   864
1970 2 2 217 538 752   928
1971 2 215 508 765   942
1972 2 215 461 772   982
1973 2 265 432 793 1 041
1974 2 326 424 822 1 079
1975 2 312 391 812 1 104
1976 2 278 367 790 1 109
1977 2 232 336 775 1 113
1978 2 200 316 757 1 121
1979 2 256 309 779 1 159
1980 2 328 314 803 1 201
1981 2 353 305 821 1 221
1982 2 377 312 801 1 258
1983 2 390 302 789 1 295
1984 2 413 293 784 1 335
1985 2 437 279 776 1 378
1986 2 431 266 774 1 388
1987 2 423 251 753 1 417
1988 2 431 238 741 1 450
1989 2 2 507 233 760 1 512
1990 2 504 222 757 1 522
1991 2 375 210 681 1 481
1992 2 206 197 603 1 403
1993 2 071 183 548 1 334
1994 2 054 178 536 1 333
1995 2 099 170 572 1 351
1996 2 127 159 579 1 383
1997 2 170 153 594 1 417
1998 2 222 144 613 1 457
1999 2 296 144 637 1 509
2000 2 335 144 642 1 544
2001 2 367 135 642 1 583
2002 2 372 127 639 1 599
2003 2 365 120 620 1 616
2004 2 365 116 606 1 635
2005 2 401 116 618 1 662
2006 2 444 114 627 1 699
2007 2 492 113 639 1 734
2005 I 2 337 110 585 1 636
II 2 425 119 626 1 674
III 2 444 120 634 1 685
IV 2 398 113 627 1 652
2006 I 2 381 110 604 1 664
II 2 461 118 631 1 707
III 2 494 123 652 1 716
IV 2 438 106 620 1 708
2007 I 2 415 105 611 1 694
II 2 524 117 647 1 754
III 2 542 120 662 1 753
IV 2 485 109 637 1 733
2008 I 2 474 107 620 1 732
1. Ryhmä "tuntematon" mukaanlukien. - Including the category "unknown".
2. Katso alaviite taulukkoon 2. - See note to table 2.
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
Työpoliittinen Aikakauskirja 2/2008 Kuviot ja taulukot
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6.  TYÖLLISET TOIMIALOITTAIN, MIEHET (Supistettu luokitus)
      EMPLOYED PERSONS BY INDUSTRY, MALES (Condensed classifications)
Vuosi ja Kaikki toimialat1 Alkutuotanto Jalostus Palveluelinkeinot
neljännes
All industries1 Primary industries Secondary industries Tertiary industries
Year and
quarter
1 000 henkilöä - persons
1966 1 221 344 530 347
1967 1 193 310 535 348
1968 1 152 293 509 350
1969 1 173 279 532 362
1970 2 1 236 307 514 415
1971 1 228 290 527 410
1972 1 217 261 531 427
1973 1 240 249 543 447
1974 1 266 244 562 461
1975 1 247 220 559 469
1976 1 220 215 535 459
1977 1 181 198 528 450
1978 1 164 188 519 453
1979 1 197 182 539 469
1980 1 240 186 555 492
1981 1 244 184 569 487
1982 1 248 193 556 494
1983 1 249 185 554 507
1984 1 262 179 552 528
1985 1 264 173 547 542
1986 1 263 169 546 547
1987 1 260 161 534 564
1988 1 264 153  532 578
1989 2 1 311 153 553 604
1990 1 308 143 553 611
1991 1 224 134 497 591
1992 1 130 130 439 560
1993 1 063 123 401 536
1994 1 059 117 397 541
1995 1 096 112 430 551
1996 1 116 106 439 568
1997 1 143 103 451 584
1998 1 174   97 465 608
1999 1 206   98 481 623
2000 1 228   99 489 637
2001 1 240   93 487 657
2002 1 229   85 486 654
2003 1 227   83 478 662
2004 1 229   82 466 676
2005 1 243   82 476 683
2006 1 266   81 487 696
2007 1 290   82 501 703
2005 I 1 199   79 443 675
II 1 253   84 481 687
III 1 272   84 493 692
IV 1 247   80 486 678
2006 I 1 224   79 464 681
II 1 271   83 490 697
III 1 305   86 508 709
IV 1 263   76 487 698
2007 I 1 236   76 472 686
II 1 310   84 508 714
III 1 327   88 522 713
IV 1 284   78 502 700
2008 I 1 280   77 490 705
1. Ryhmä "tuntematon" mukaanlukien. - Including the category "unknown".
2. Katso alaviite taulukkoon 2. - See note to table 2.
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
Kuviot ja taulukot Työpoliittinen Aikakauskirja 2/2008
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7.  TYÖLLISET TOIMIALOITTAIN, NAISET (Supistettu luokitus)
      EMPLOYED PERSONS BY INDUSTRY, FEMALES (Condensed classifications)
Vuosi ja Kaikki toimialat1 Alkutuotanto Jalostus Palveluelinkeinot
neljännes
All industries1 Primary industries Secondary industries Tertiary industries
Year and
quarter
1 000 henkilöä - persons
1966    938 278 195 465
1967    921 257 190 474
1968    921 238 197 486
1969    924 225 198 501
1970 2    980 230 238 513
1971    986 219 237 530
1972    997 200 242 556
1973 1 025 184 243 597
1974 1 059 180 261 617
1975 1 065 171 260 634
1976 1 059 152 253 649
1977 1 050 138 248 662
1978 1 035 128 237 668
1979 1 058 126 241 689
1980 1 088 127 249 708
1981 1 109 121 253 734
1982 1 129 119 245 762
1983 1 141 117 234 787
1984 1 152 114 230 806
1985 1 173 106 230 836
1986 1 167   97 228 841
1987 1 163   90 219 853
1988 1 166   84 209 871
1989 2 1 196   80 208 907
1990 1 196   79 204 912
1991 1 151   76 184 890
1992 1 077   68 164 844
1993 1 008   60 147 798
1994    996   61 140 792
1995 1 003   57 142 801
1996 1 011   53 140 815
1997 1 028   50 142 833
1998 1 048   47 148 850
1999 1 090   46 156 886
2000 1 108   43 154 908
2001 1 127   42 155 926
2002 1 144   41 154 946
2003 1 138   38 142 954
2004 1 136   34 141 958
2005 1 158   34 142 979
2006 1 178   33 140              1 003
2007 1 202   31 138              1 031 
2005 I 1 138   32 142 962
II 1 171   36 145 987
III 1 171   35 141 992
IV 1 151   33 141 974
2006 I 1 156   31 141 983
II 1 190   35 141              1 010
III 1 190   37 144              1 007
IV 1 174   29 133              1 010
2007 I 1 179   29 139              1 009
II 1 214   33 138              1 040
III 1 214   32 140              1 040
IV 1 201   31 135              1 033
2008 I 1 194   30 131              1 028
1. Ryhmä "tuntematon" mukaanlukien. - Including the category "unknown".
2. Katso alaviite taulukkoon 2. - See note to table 2.
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
Työpoliittinen Aikakauskirja 2/2008 Kuviot ja taulukot
23*
8.  TYÖLLISET TOIMIALOITTAIN
      EMPLOYED PERSONS BY INDUSTRY
Jatkuu -Continued
Vuosi ja Kaikki toimialat Maatalous Metsätalous Teollisuus Talonrakennus
neljännes
Employed persons Agriculture Forestry Manufacturing Construction
Year and total of buildings
quarter
1 000 henkilöä - persons
1966 2 159 526   96 526 127
1967 2 114 485   82 528 123
1968 2 073 449   82 522 112
1969 2 097 425   79 541 122
1970 1 2 217 451   91 552 143
1971 2 215 424   88 568 145
1972 2 215 389   74 579 140
1973 2 265 354   79 594 145
1974 2 326 353   73 622 145
1975 2 312 327   66 616 145
1976 2 278 306   61 602 130
1977 2 232 278   57 595 127
1978 2 200 261   55 579 125
1979 2 256 251   58 601 124
1980 2 328 251   63 627 128
1981 2 353 250   55 636 133
1982 2 377 255   57 618 133
1983 2 390 246   56 606 140
1984 2 413 242   52 601 143
1985 2 437 228   52 598 137
1986 2 431 218   47 589 142
1987 2 423 206   45 569 143
1988 2 431 197   41 553 145
1989 1 2 507 192   41  563  155 
1990 2 504 183   39 556  161
1991 2 375 177   33 505 137
1992 2 206 166    31 456 111
1993 2 071 154   29 426   89
1994 2 054 153   25 428   80
1995 2 099 141   28 457   87
1996 2 127 133   26 461   88
1997 2 170 130   23 464 101
1998 2 222 120   24 475 107
1999 2 296 121   23 488 117
2000 2 335 118   24 494 122
2001 2 367 112   23 497 115
2002 2 372 106   21 491 117
2003 2 365   99   22 470 118
2004 2 365   93   23 458 115
2005 2 401   93   23 460 122
2006 2 444   91   23 465 124
2007 2 492   89   24 466 132
2005 I 2 337   86   24 443 110
II 2 425   95   24 468 122
III 2 444 100   20 464 132
IV 2 398   91   22 467 124
2006 I 2 381   89   21 457 113
II 2 461   95   24 467 128
III 2 494 100   23 480 130
IV 2 438   82   24 454 127
2007 I 2 415   82   23 456 117
II 2 524   93   24 473 131
III 2 542   96   25 472 145
IV 2 485   86   23 460 134
2008 I 2 474   84   24 450 132
1. Katso alaviite taulukkoon 2. - See note to table 2.
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
Kuviot ja taulukot Työpoliittinen Aikakauskirja 2/2008
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8.  TYÖLLISET TOIMIALOITTAIN
      EMPLOYED PERSONS BY INDUSTRY
Jatkoa -Continued
Vuosi ja Maa- ja vesi-    Kauppa Liikenne Rahoitus- ja Palvelukset
neljännes rakennus vakuutus
Other construction    Trade Transport Financing, Services
Year and insurance
quarter
1 000 henkilöä - persons
1966 72 300 143   .. 369
1967 74 303 140   .. 379
1968 72 306 141   .. 389
1969 67 305 146   .. 412
1970 1 58     294  2 165      84  2 385
1971 53 298 160   84 400
1972 54 305 166   90 421
1973 54 326 167   99 449
1974 56 334 170 109 466
1975 58 329 177 118 480
1976 57 333 173 117 486
1977 54 320 170 117 506
1978 52 313 174 117 517
1979 53 318 179 120 542
1980 48 328 184 127 562
1981 51 326 184 130 581
1982 50 326 180 136 616
1983 43 337 177 135 646
1984 40 343 180 148 664
1985 41 355 186 156 681
1986 43 355 183 160 690
1987 41 348 182 177 710
1988 43 354 182 190 724
1989 1 42 388 178 262 684
1990 39 395 179 268 681
1991 39 364 175 263 679
1992 36 325 165 250 663
1993 33 305 158 234 637
1994 28 297 161 230 645
1995 28 301 163 228 659
1996 30 316 159 241 667
1997 29 329 164 240 685
1998 32 339 169 249 700
1999 32 355 168 267 719
2000 27 354 172 287 732
2001 30 357 174 301 750
2002 31 363 169 308 758
2003 33 362 173 313 767
2004 33 367 172 315 781
2005 36 378 172 322 790
2006 38 381 181 336 801
2007 42 395 175 359 806
2005 I 31 365 170 313 788
II 37 384 170 320 799
III 38 389 176 336 783
IV 36 372 170 320 791
2006 I 34 365 178 321 800
II 37 384 181 336 806
III 41 390 184 345 797
IV 39 385 181 342 800
2007 I 38 376 170 339 809
II 42 406 172 362 814
III 45 404 177 368 804
IV 42 394 179 365 795
2008 I 39 390 172 362 807
1. Katso alaviite taulukkoon 2. - See note to table 2.
2. Vuosina 1961 - 1969 "rahoitus- ja vakuutustoiminnan" luvut sisältyvät "kaupan" lukuihin. -
    In the years 1961 - 1969 the figures for "financing and insurance" include in the figures for "trade".
Työpoliittinen Aikakauskirja 2/2008 Kuviot ja taulukot
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9.   TYÖLLISET AMMATTIASEMAN MUKAAN
      EMPLOYED PERSONS BY INDUSTRIAL STATUS
Vuosi ja Työlliset Palkansaajat - Salary and wage earners Yrittäjät ja yrittäjä-
neljännes yhteensä perheenjäsenet
Year and Employed Yhteensä Työntekijät Toimihenkilöt Employers and unpaid
quarter total family workers
Total Wage earners Salaried employees
1 000 henkilöä - persons
1966 2 159 1 524 896   628 635
1967 2 114 1 533 883    650 581
1968 2 073 1 529 888    641 544
1969 2 097 1 569 905    664 528
1970 2 126 1 626 930    696 500
1971 2 123 1 639 916    723 484
1972 2 118 1 672 906    766 446
1973 2 164 1 750 938    812 414
1974 2 229 1 826 967    859 403
1975 2 221 1 846 939    907 375
1976 1 2 278 1 819 947    856 437
1977 2 232 1 823 925    886 395
1978 2 200 1 812 921    880 374
1979 2 256 1 865 953    901 375
1980 2 328 1 930 991    928 379
1981 2 353 1 962 988    966 375
1982 2 377 1 990 968 1 014 377
1983 2 390 2 004 961 1 040 386
1984 2 413 2 035 960 1 073 378
1985 2 437 2 077 957 1 117 360
1986 2 431 2 071 941 1 127 359
1987 2 423 2 051 919 1 130 372
1988 2 431 2 062 912 1 148 368
1989 1 2 507 2 112 932 1 177 395
1990 2 504 2 116 914 1 199 388
1991 2 375 2 012 832 1 177 363
1992 2 206 1 862 738 1 120 344
1993 2 071 1 742 679 1 054 329
1994 2 054 1 722 671 1 041 332
1995 2 099 1 773 696 1 068 325
1996 2 127 1 803 692 1 098 324
1997 2 170 1 845 695 1 141 323
1998 2 222 1 905 727 1 170 317
1999 2 296 1 975 745 1 225 321
2000 2 335 2 016 749 1 264 319
2001 2 367 2 060 767 1 289 307
2002 2 372 2 068 758 1 307 304
2003 2 365 2 061 748 1 310 304
2004 2 365 2 064 733 1 328 301
2005 2 401 2 098 736 1 360 303
2006 2 444 2 129 746 1 382 314
2007 2 492 2 178 761 1 413 314
2005 I 2 337 2 039 692 1 346 298
II 2 425 2 123 754 1 367 302
III 2 444 2 134 769 1 362 310
IV 2 398 2 095 728 1 366 302
2006 I 2 381 2 072 713 1 358 309
II 2 461 2 140 748 1 390 321
III 2 494 2 176 786 1 388 319
IV 2 438 2 130 736 1 393 308
2007 I 2 415 2 105 711 1 392 310
II 2 524 2 203 776 1 422 322
III 2 542 2 222 801 1 415 319
IV 2 485 2 182 755 1 421 303
2008 I 2 474 2 160 722 1 432 313
1. Katso alaviite taulukkoon 2. - See note to table 2.
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
Kuviot ja taulukot Työpoliittinen Aikakauskirja 2/2008
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10.  TYÖLLISET NORMAALIN TYÖAJAN MUKAAN
       EMPLOYED PERSONS BY NORMAL HOURS OF WORK
Vuosi ja Työlliset - Employed      Osa-aikaisten osuus
neljännes      työllisistä
Yhteensä Tuntia viikossa - Hours per week
     Proportion of part-time
Year and Total 1 - 29 30 - 40 41 - Tuntematon      employed
quarter Unknown
1 000 henkilöä - persons
1981 2 353 173 1 852 316 12   7,4
1982 2 377 181 1 859 322 15   7,6
1983 2 390 197 1 847 321 24   8,2
1984 2 413 201 1 874 312 26   8,3
1985 2 437 201 1 896 310 30   8,2
1986 2 431 195 1 895 308 32   8,0
1987 2 423 194 1 882 315 32   8,0
1988 2 431 177 1 907 319 28   7,3
1989 1 2 507 192 1 956 328 32   9,8
1990 2 504 186 1 959 328 32  9,5
1991 2 375 185 1 856 298 36 10,1
1992 2 206 176 1 711 285 34 10,5
1993 2 071 181 1 583 271 36 11,4
1994 2 054 180 1 556 280 39 11,5
1995 2 099 176 1 586 283 54 11,7
1996 2 127 174 1 603 298 52 11,5
1997 2 170 203 1 612 339 16 11,0
1998 2 222 213 1 639 358 12 11,4
1999 2 296 226 1 682 371 17 12,1
2000 2 335 240 1 701 372 22 12,3
2001 2 367 246 1 735 364 23 12,2
2002 2 372 260 1 736 358 19 12,7
2003 2 365 266 1 730 352 17 13,0
2004 2 365 266 1 739 344 16 13,5
2005 2 401 269 1 768 346 18 13,7
2006 2 444 278 1 800 345 20 14,0
2007 2 492 288 1 840 345 18 14,1
2003 I 2 319 287 1 667 345 20 13,9
II 2 401 263 1 769 353 16 12.9
III 2 416 243 1 794 364 15 11,8
IV 2 324 271 1 691 347 15 13,4
2004 I 2 301 277 1 675 336 13 13,6
II 2 384 258 1 765 344 17 13,1
III 2 425 249 1 810 347 19 13,0
IV 2 349 279 1 707 347 16 14,4
2005 I 2 337 278 1 708 334 17 14,5
II 2 425 267 1 791 349 19 13,6
III 2 444 250 1 815 360 19 12,7
IV 2 398 281 1 758 341 17 14,1
2006 I 2 381 283 1 743 336 19 14,4
II 2 461 270 1 808 363 20 13,6
III 2 494 259 1 864 352 19 13,2
IV 2 438 301 1 786 328 24 15,0
2007 I 2 415 304 1 769 324 18 14,7
II 2 524 274 1 873 358 19 13,6
III 2 542 264 1 903 356 18 13,0
IV 2 485 311 1 816 340 19 15,1
2008 I 2 474 311 1 790 358 15 14,2
1. Katso alaviite taulukkoon 2. - See note to table 2.
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
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11.  TYÖTTÖMYYS JA TYÖTTÖMYYSASTEET TYÖVOIMATUTKIMUKSEN MUKAAN
       UNEMPLOYMENT AND UNEMPLOYMENT RATES ACCORDING TO THE LABOUR FORCE SURVEY
Vuosi ja Työttömät - Unemployed persons Työttömyysasteet - Unemployment rates
neljännes
Mol. sukupuolet Miehet Naiset Mol. sukupuolet Miehet Naiset
Year and
quarter Both sexes        Male        Female Both sexes        Male        Female
1 000 henkilöä - persons Prosenttia - Per cent
1961   26   18    8   1,2   1,5   0,8
1962   28   20    7   1,3   1,7   0,8
1963   32   24    8   1,5   2,0   0,8
1964   33   27    7   1,5   2,2   0,6
1965 1   30   20   10   1,4   1,6   1,0
1966   33   22   11   1,5   1,8   1,2
1967   63   52   11   2,9   4,2   1,2
1968   85   70   15   3,9   5,7   1,6
1969   61   46   15   2,8   3,8   1,6
1970 1   46   35   11   2,0   2,7   1,1
1971   55   38   17   2,4   3,0   1,6
1972   62   42   20   2,7   3,3   1,9
1973   57   32   25   2,4   2,5   2,3
1974   44   21   23   1,8   1,6   2,1
1975   62   35   27   2,6   2,7   2,4
1976   92   60   32   3,9   4,7   2,9
1977 140   88   52   5,9   6,9   4,7
1978 172 106   66   7,3   8,4   6,0
1979 143   82   61   6,0   6,4   5,4
1980 114   61   53   4,7   4,7   4,7
1981 121   67   54   4,9   5,1   4,6
1982 135   73   62   5,4   5,5   5,2
1983 138   76   62   5,5   5,7   5,2
1984 133   72   61   5,2   5,4   5,0
1985 129   73   56   5,0   5,5   4,6
1986 138   82   56   5,4   6,1   4,6
1987 130   78   53   5,1   5,8   4,3
1988 116   68   48   4,5   5,1   4,0
1989 1   80   43   38   3,1   3,2   3,1
1990   82   49   33   3,2   3,6   2,7
1991 169 106   63   6,6   8,0   5,2
1992 292 178 114 11,7 13,6   9,6
1993 405 235 170 16,3 18,1 14,4
1994 408 235 174 16,6 18,2 14,9
1995 382 204 178 15,4 15,7 15,1
1996 363 186 176 14,6 14,3 14,8
1997 314 160 154 12,7 12,3 13,0
1998 285 143 142 11,4 10,9 12,0
1999 261 130 131 10,2   9,8 10,7
2000 253 122 131   9,8   9,1 10,6
2001 238 117 121   9,1   8,6   9,7
2002 237 123 114   9,1   9,1   9,1
2003 235 124 111   9,0   9,2   8,9
2004 229 118 111   8,8   8,7   8,9
2005 220 111 109   8,4   8,2   8,6
2006 204 101 103   7,7   7,4   8,1
2007 183  90  93   6,9   6,5   7,2
2005 I 235 124 111   9,1   9,4   8,9
II 258 132 125   9,6   9,6   9,7
III 190   90 100   7,2   6,6   7,8
IV 197   96 101   7,6   7,2   8,1
2006 I 219 112 106   8,4   8,4   8,4
II 241 122 120   8,9   8,7   9,1
III 181   84   97   6,8   6,1   7,5
IV 176   85   92   6,8   6,3   7,2
2007 I 198 101   98   7,6   7,5   7,6
II 210 104 106   7,7   7,4   8,0
III 164   76   88   6,0   5,4   6,7
IV 161   80   81   6,1   5,9   6,3
2008 I 176   88   88   6,6   6,4   6,9
1. Katso alaviite taulukkoon 2. - See note to table 2.
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
Kuviot ja taulukot Työpoliittinen Aikakauskirja 2/2008
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12.  TYÖTTÖMYYSASTEET IÄN JA SUKUPUOLEN MUKAAN, TYÖVOIMATUTKIMUKSEN PERUSTEELLA
       UNEMPLOYMENT RATES BY AGE AND SEX, ACCORDING TO THE LABOUR FORCE SURVEY
Vuosi ja Ikä - Age   Keski-
neljännes   määrin
15-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 15-24
Year and   Weighted
quarter Prosenttia - Per cent   mean
Molemmat sukupuolet - Both sexes
1991 23,2 13,0   6,8   5,4   4,9   5,0   4,1   4,6   5,9   3,4 16,3   6,6
1992 33,4 23,2 12,8 10,2   9,2   8,8   8,2   8,3 11,9   8,4 26,4 11,7
1993 41,3 30,2 19,1 15,0 14,0 12,9 11,9 11,8 17,3   9,6 33,6 16,3
1994 41,3 30,7 19,1 15,0 13,5 12,9 12,2 12,4 21,4   9,9 34,0 16,6
1995 35,7 26,9 17,3 13,8 12,8 12,2 11,5 11,7 22,9   9,4 29,7 15,4
1996 34,5 25,0 15,2 13,0 11,2 11,2 11,1 12,0 23,4 12,7 28,0 14,6
1997 33,6 21,3 14,8 10,8   9,6   9,7   9,4 11,0 16,9   7,6 25,2 12,7
1998 32,2 19,6 12,5   9,8   8,5   9,3   8,5   8,8 15,4   6,3 23,5 11,4
1999 31,5 16,4 11,2   8,6   7,9   8,1   7,8   7,7 11,5   6,4 21,5 10,2
2000 30,5 16,8 10,7   8,8   7,0   7,7   7,2   7,4 10,4   5,4 21,4   9,8
2001 28,3 15,6   9,4   8,6   6,4   7,1   6,7   7,0 10,2   5,8 19,8   9,1
2002 31,9 15,8 10,2   7,6   6,2   6,7   6,7   7,2   9,1   5,1 21,0   9,1
2003 31,3 17,5   9,9   7,6   6,6   6,5   6,7   6,8   8,5   4,4 21,8   9,0
2004 30,4 16,5   9,6   7,2   6,9   6,7   7,2   6,3   8,0   4,5 20,7   8,8
2005 29,5 16,1   8,6   6,6   6,2   6,9   6,2   6,6   7,8   4,2 20,1   8,4
2006 27,6 14,9   7,7   6,1   5,3   5,5   6,2   6,1   7,7   4,4 18,7   7,7
2007 25,7 12,3   7,0   5,3   4,9   5,0   4,7   5,3   7,3   4,2 16,5   6,9
2007 I 30,9 16,5   8,0   5,8   4,8   6,0   5,5   5,5   7,7   4,4 20,4   7,6
II 33,7 14,6   7,4   5,3   4,9   4,6   4,4   5,5   6,9   3,4 21,7   7,7
III 14,9   8,2   6,6   5,1   5,0   5,1   4,6   5,1   7,4   4,6 10,3   6,0
IV 21,7 10,1   6,1   5,1   5,0   4,3   4,3   4,8   7,4   4,3 13,4   6,1
2008 I 28,4 12,9   6,7   5,0   4,7   5,2   4,6   5,7   6,8   3,1 17,1   6,6
Miehet - Male
1991 25,6 15,9   8,5   6,6   6,1   6,2   5,5   5,6   6,4   3,8 19,0   8,0
1992 36,6 27,2 14,5 11,7 11,1 10,5   9,8 10,6 13,8   8,7 30,1 13,6
1993 42,6 33,8 21,5 16,3 15,5 14,6 13,3 13,9 19,0   8,2 36,4 18,1
1994 44,0 34,3 20,9 15,8 14,9 13,9 13,9 14,1 24,2   8,1 37,2 18,1
1995 37,2 27,7 17,0 12,9 12,6 12,6 12,2 12,3 25,6   7,7 30,7 15,7
1996 37,2 26,2 13,7 12,1 10,2 11,3 11,4 11,8 23,7 10,8 29,5 14,3
1997 33,4 22,0 13,3   9,6   8,9 10,2   9,2 11,5 17,1   7,1 25,4 12,3
1998 31,1 19,4 11,3   8,3   7,7   9,5   8,3   8,8 15,9   6,2 22,8 10,9
1999 30,4 16,4   9,7   7,7   6,7   7,8   8,2   7,9 12,6   6,5 20,8   9,8
2000 30,7 16,9   9,3   7,1   5,5   7,1   7,3   7,3 10,8   5,0 21,1   9,1
2001 29,1 15,5   7,6   7,5   5,3   6,8   7,0   7,2 10,6   5,5 19,6   8,6
2002 32,6 16,6   9,7   6,9   6,2   7,2   7,3   7,4   9,6   5,6 21,2   9,1
2003 31,6 18,2   9,8   7,4   6,5   6,8   7,3   7,6   9,0   3,7 21,9   9,2
2004 31,8 18,2   9,5   6,5   6,0   6,4   7,0   6,8   8,3   4,7 22,0   8,7
2005 28,5 17,6   8,0   6,1   5,8   6,6   6,2   6,0   8,4   3,6 20,6   8,2
2006 28,9 15,1   7,0   5,1   4,2   4,9   6,4   6,2   7,7   4,9 19,0   7,4
2007 27,4 11,9   6,7   4,4   3,3   4,8   4,8   5,6   8,1   4,1 16,4   6,5
2007 I 33,5 17,2   8,0   4,8   3,1   6,0   6,1   5,9   8,7   5,0 20,8   7,5
II 35,7 12,9   8,1   3,9   3,4   4,3   5,0   5,7   7,5   2,4 21,1   7,4
III 15,5   7,6   5,2   4,1   3,3   4,9   3,8   5,3   7,9   4,2 10,0   5,4
IV 23,9 10,0   5,4   4,6   3,5   3,9   4,2   5,4   8,2   4,6 13,7   5,9
2008 I 33,2 12,7   6,1   4,9   3,7   4,8   4,6   5,6   7,7   3,5 17,4   6,4
Naiset - Female
1991 20,7   9,9   4,9   4,1   3,5   3,8   2,7   3,5   5,5   3,0 13,4   5,1
1992 30,2 19,0 10,7   8,4   7,0   6,9   6,5   6,2 10,1   8,1 22,5   9,6
1993 40,0 26,1 16,2 13,5 12,3 11,0 10,4   9,6 15,6 11,2 30,6 14,4
1994 38,6 26,6 16,8 14,1 12,0 11,8 10,5 10,7 18,6 12,3 30,4 14,8
1995 34,0 25,9 17,7 15,0 13,1 11,7 10,8 11,0 20,3 11,5 28,6 15,1
1996 31,6 23,7 17,0 14,1 12,3 11,1 10,7 12,3 23,1 14,8 26,3 14,9
1997 33,8 20,5 16,6 12,2 10,5   9,1   9,5 10,6 16,8   8,3 25,1 13,0
1998 33,2 19,9 14,1 11,6   9,3   9,1   8,8   8,7 14,8   6,3 24,3 12,0
1999 32,5 16,4 13,2   9,7   9,2   8,6   7,4   7,5 10,5   6,3 22,1 10,7
2000 30,3 16,8 12,5 10,9   8,7   8,4   7,1   7,5 10,1   5,8 21,6 10,6
2001 27,7 15,7 11,6 10,0   7,6   7,4   6,3   6,8   9,8   6,0 20,0   9,7
2002 31,4 14,9 10,8   8,5   6,2   6,3   6,1   7,0   8,6   4,6 20,9   9,1
2003 31,2 16,6 10,0   7,9   6,7   6,3   6,1   5,9   8,1   5,3 21,6   8,9
2004 29,1 14,6   9,7   8,1   7,9   7,0   7,5   5,8   7,8   4,4 19,4   8,9
2005 30,4 14,5   9,4   7,1   6,5   7,1   6,2   7,2   7,1   4,9 19,5   8,6
2006 26,4 14,7   8,7   7,2   6,4   6,1   6,0   6,0   7,7   3,8 18,4   8,1
2007 24,2 12,7   7,4   6,4   6,8   5,2   4,7   5,0  6,6   4,3 16,6   7,2
2007 I 29,1 15,7   8,0   6,8   6,7   5,9   4,9   5,2   6,7   3,7 20,0   7,6
II 31,8 16,4   6,5   6,8   6,6   4,9   3,7   5,4   6,3   4,4 22,2   8,0
III 14,4   8,8   8,2   6,4   7,1   5,2   5,5   4,9   6,9   5,0 10,6   6,7
IV 19,8 10,2   7,0   5,7   6,7   4,7   4,5   4,3   6,5   4,0 13,1   6,3
2008 I 25,1 13,1   7,5   5,1   5,9   5,7   4,7   5,7   6,0   2,8 16,8   6,9
Lähde: Tilastokeskus, Työvoimatutkimus - Source: Statistics Finland, Labour Force Survey
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13.  TYÖTTÖMÄT TYÖNHAKIJAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ SUKUPUOLEN MUKAAN SEKÄ LOMAUTETUT JA
       LYHENNETYLLÄ TYÖVIIKOLLA OLEVAT
       UNEMPLOYED JOBSEEKERS AT THE EMPLOYMENT SERVICE BY SEX, AND PERSONS LAID OFF
       AND ON REDUCED WORKING WEEK
Vuosi ja Työttömät työnhakijat - Unemployed jobseekers Lomautetut Lyhennetyllä
neljännes työviikolla
Yhteensä Miehet Naiset Alle 25- Yli vuoden
Year and vuotiaat 1 työttömänä   Laid off On reduced
quarter working week
Total      Male      Female Under 25 Unemployed
years old1 over a year
Henkilöä - Persons
1971   44 100   27 000   17 100 .. ..    4 300   2 000
1972   59 500   36 800   22 700 .. ..    4 700   2 100
1973   50 200   28 700   21 500 .. ..    4 500   1 800
1974   40 100   20 300   19 800 .. ..    4 300   2 100
1975   50 900   29 500   21 400 .. ..    7 500   6 900
1976   80 200   51 400   28 800 .. .. 10 800   8 900
1977 132 500   82 700   49 900 .. .. 19 900 21 600
1978 175 200 106 800   68 400 .. .. 17 000 24 700
1979 150 300   87 200   63 200 .. ..   9 500   8 000
1980 109 500   58 300   51 200 .. ..   6 600   5 000
1981 115 400   61 200   54 200 35 700   11 500 11 400 10 200
1982 138 100   75 000   63 100 40 900   14 000 15 600 14 200
1983 143 900   80 000   63 900 40 800   17 100 14 900 10 600
1984 135 300   76 100   59 200 37 600   15 500 11 400   7 800
1985 141 400   79 600   61 800 36 700   13 200 11 900   6 500
1986 150 700   87 100   63 600 36 900   14 800 14 800   5 300
1987 140 500   81 100   59 400 33 800   16 700 10 000   3 800
1988 127 600   71 100   56 500 28 600   12 100   8 300   3 400
1989 103 400   54 800   48 700 22 100     6 400   6 700   2 700
1990 103 200   59 500   43 700 21 800     3 000   9 700   2 400
1991 213 200 134 600   78 600 45 800     5 300 32 300   5 900
1992 363 100 221 500 141 600 77 800   29 200 43 600 11 000
1993 482 200 280 700 201 400 97 700   86 000 45 900 14 400
1994 494 200 276 900 217 300 92 200 133 600 26 800 12 900
1995 466 000 254 900 211 100 80 500 140 200 15 100   9 200
1996 448 000 241 400 206 600 68 600 134 900 13 900   8 000
1997 409 000 214 900 194 000 53 900 124 600 10 700   6 300
1998 372 400 190 200 182 200 46 900 112 600 10 000   4 900
1999 348 100 177 200 170 900 44 300   98 000 11 100   4 100
2000 321 100 161 600 159 500 39 300   89 000   9 500   3 200
2001 302 200 153 400 148 700 36 600   82 700 10 400   2 700
2002 294 000 154 500 139 500 35 800   77 700 12 700   2 400
2003 288 800 153 500 135 400 35 200   72 400 14 200   2 300
2004 288 400 152 200 136 200 34 900   73 000 13 200   2 100
2005 275 300 144 100 131 200 30 500   72 400 10 600   1 700
2006 249 500 129 300 120 200 26 400   64 800   8 300   1 400
2007 216 900 111 100 105 700 22 200   52 000   6 800   1 100
2004 I 298 500 165 700 132 800 34 300 72 400 18 900 2 500
II 285 900 148 300 137 600 36 700 72 500 11 800 2 200
III 286 800 144 500 142 300 37 100 73 800   9 800 1 800
IV 282 400 150 200 132 300 31 600 73 400 12 500 2 000
2005 I 289 000 159 400 129 600 31 000 74 100 15 400 2 000
II 271 000 140 700 130 200 30 300 72 700   9 700 1 700
III 274 700 136 700 138 100 33 100 72 700   7 800 1 500
IV 266 600 139 600 126 900 27 800 70 000   9 500 1 600
2006 I 269 800 147 000 122 800 27 700 69 800 12 400 1 600
II 247 400 127 500 119 900 26 000 66 000   7 300 1 400
III 247 600 121 600 126 000 28 600 64 000   5 900 1 200
IV 233 300 121 300 112 100 23 500 59 300   7 400 1 300
2007 I 233 300 125 500 107 800 23 500 56 600   9 800 1 300
II 213 100 107 700 105 300 21 800 52 800   5 500 1 100
III 215 600 104 800 110 800 23 800 51 000   5 000    940
IV 205 500 106 500   99 000 19 800 47 800   6 900    990
2008 I 209 500 113 700   95 800 20 800 46 600   9 600 1 000
1. Lomautetut poislukien. - Excluding laid offs.
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14.  TYÖTTÖMÄT TYÖNHAKIJAT (LOMAUTETUT PL.) IÄN JA SUKUPUOLEN MUKAAN
      UNEMPLOYED JOBSEEKERS AT THE EMPLOYMET SERVICE (LAID OFFS EXCL.) BY AGE AND SEX
Vuosi ja Ikä - Age Yhteensä
neljännes
15-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64
Year and
quarter Henkilöä - persons     Total
Molemmat sukupuolet - Both sexes
1991 14 600 31 200 25 300 21 900 22 200 22 000 14 600 13 200 12 300   3 600 180 900
1992 23 700 54 100 46 200 38 700 38 000 38 300 28 600 22 900 21 800   7 100 319 500
1993 29 700 68 000 63 300 54 100 51 800 52 500 44 100 31 300 33 300   8 200 436 300
1994 27 500 64 700 65 200 58 900 55 800 56 300 52 600 35 100 43 400   7 800 467 500
1995 23 600 56 900 58 300 56 200 53 300 54 300 55 000 36 400 49 500   7 300 450 900
1996 16 000 52 600 52 600 52 700 50 100 51 900 53 600 40 500 55 100   9 100 434 100
1997 12 200 41 700 44 500 47 000 45 200 47 400 49 500 41 800 59 100   9 800 398 300
1998 11 100 35 800 37 700 41 400 41 100 42 400 44 800 40 500 57 200 10 400 362 500
1999 10 900 33 400 33 100 37 200 37 700 38 400 40 900 40 300 53 900 11 300 337 100
2000 10 000 29 300 29 100 33 200 34 700 35 300 37 500 40 000 50 300 12 200 311 700
2001   9 700 26 900 26 600 29 600 32 400 32 900 35 500 38 000 47 300 12 900 291 800
2002   9 200 26 600 26 200 27 400 31 300 31 500 33 800 36 300 46 500 12 300 281 300
2003   8 600 26 600 26 200 25 300 29 800 30 400 31 900 34 100 49 200 12 300 274 600
2004   8 200 26 700 26 700 24 400 29 200 30 300 30 800 32 900 52 500 13 200 275 200
2005   6 700 23 800 24 900 22 900 27 100 29 200 29 500 31 600 55 500 13 200 264 700
2006   5 800 20 600 22 400 20 900 23 700 26 400 26 500 28 600 51 300 14 900 241 300
2007   5 100 17 100 19 200 17 900 19 400 22 300 22 700 24 800 45 100 16 400 210 100
2007 I   4 500 19 000 20 400 18 600 20 700 23 800 24 500 27 100 48 800 16 100 223 600
II   4 900 16 800 19 100 17 800 19 300 21 900 22 200 24 200 45 000 16 200 207 600
III   6 400 17 400 19 600 18 500 19 600 22 400 22 300 24 100 43 600 16 500 210 600
IV   4 700 15 100 17 600 16 700 17 900 21 200 21 600 24 000 42 800 16 700 198 600
2008 I   4 200 16 600 17 900 16 800 17 500 21 200 22 100 24 400 41 800 17 300 200 000
Miehet - Male
1991   8 300 19 000 15 500 13 400 13 700 13 800   9 000   7 500   6 000 1 600 107 800
1992 13 400 32 100 27 600 22 800 22 600 23 200 17 100 12 900 11 100 3 600 186 400
1993 15 700 39 800 36 700 30 500 29 200 30 300 25 300 17 200 16 900 3 800 245 400
1994 15 000 37 700 36 700 32 300 30 500 31 500 29 500 18 800 21 600 3 200 256 900
1995 12 800 33 100 32 300 30 400 28 500 29 900 30 400 19 100 24 300 3 000 243 900
1996   8 700 30 100 28 400 28 000 26 600 28 200 29 400 21 100 26 600 3 800 231 000
1997   6 400 23 200 23 400 24 300 23 400 25 200 26 800 21 600 28 300 4 200 206 900
1998   5 700 19 000 19 100 20 700 20 500 21 900 23 700 20 500 27 100 4 600 182 800
1999   5 700 17 500 16 500 18 300 18 800 19 600 21 400 20 400 25 500 4 900 168 600
2000   5 000 15 200 14 300 16 100 17 000 17 800 19 500 20 100 24 000 5 400 154 400
2001   4 900 14 100 13 200 14 400 16 000 16 600 18 500 19 300 22 600 5 900 145 600
2002   4 700 14 800 13 700 13 800 15 900 16 400 18 000 19 100 22 500 5 600 144 300
2003   4 400 15 000 13 800 12 800 15 200 15 800 17 000 18 100 24 100 5 700 142 000
2004   4 100 14 800 14 100 12 100 14 600 15 700 16 300 17 300 25 900 6 400 141 500
2005   3 400 13 200 13 200 11 300 13 500 15 100 15 600 16 600 27 200 6 300 135 600
2006   2 900 11 500 11 800 10 300 11 800 13 500 14 000 14 900 25 100 7 100 122 800
2007   2 600   9 400   9 900   8 700   9 400 11 200 11 700 12 800 22 200 7 800 105 900
2007 I   2 300 11 100 11 000   9 600 10 600 12 600 13 300 14 500 24 400   7 700 117 300
II   2 400   9 000 9 800   8 600   9 200 10 900 11 500 12 500 22 100   7 700 103 700
III   3 000   9 100 9 600   8 500   9 000 10 600 11 000 11 900 21 100   7 700 101 600
IV   2 600   8 300 9 300   8 300   8 900 10 800 11 100 12 400 21 100   7 900 101 000
2008 I   2 300   9 900 9 800   8 700   9 000 11 200 11 900 13 100 21 100   8 400 105 500
Naiset - Female
1991   6 300 12 100   9 800   8 500   8 400   8 100   5 700   5 700   6 300 1 900   72 900
1992 10 300 22 000 18 500 16 000 15 400 15 100 11 500 10 000 10 800 3 500 133 100
1993 14 000 28 200 26 600 23 600 22 600 22 200 18 700 14 200 16 400 4 300 190 900
1994 12 500 27 000 28 500 26 600 25 400 24 900 23 100 16 200 21 800 4 600 210 600
1995 10 800 23 800 26 000 25 700 24 800 24 400 24 600 17 200 25 200 4 300 207 000
1996   7 300 22 400 24 200 24 700 23 500 23 700 24 200 19 400 28 500 5 300 203 100
1997   5 800 18 500 21 100 22 600 21 800 22 200 22 700 20 300 30 800 5 600 191 400
1998   5 400 16 800 18 600 20 700 20 600 20 600 21 100 19 900 30 100 5 800 179 700
1999   5 300 15 900 16 600 18 900 18 900 18 900 19 500 19 800 28 400 6 300 168 500
2000   5 000 14 200 14 900 17 100 17 600 17 500 18 000 19 900 26 300 6 700 157 200
2001   4 800 12 800 13 400 15 200 16 400 16 200 17 100 18 600 24 600 7 000 146 200
2002   4 400 11 800 12 500 13 700 15 400 15 200 15 800 17 300 24 000 6 700 137 000
2003   4 300 11 700 12 400 12 500 14 700 14 500 14 800 16 000 25 100 6 600 132 600
2004   4 200 11 900 12 600 12 300 14 600 14 600 14 500 15 500 26 600 6 800 133 700
2005   3 300 10 600 11 800 11 600 13 600 14 100 13 900 15 000 28 200 6 800 129 100
2006   2 900   9 200 10 600 10 600 11 900 12 900 12 600 13 700 26 200 7 800 118 500
2007   2 600   7 700   9 300   9 200   9 900 11 100 10 900 12 000 22 900 8 600 104 200
2007 I   2 200   7 900   9 400   9 000 10 100 11 200 11 200 12 500 24 400 8 300 106 200
II   2 600   7 800   9 300   9 200 10 000 11 000 10 800 11 700 22 900 8 500 103 900
III   3 300   8 300 10 100 10 000 10 600 11 800 11 300 12 200 22 500 8 800 109 000
IV   2 100   6 800   8 400   8 400   9 000 10 400 10 500 11 500 21 700 8 800   97 600
2008 I   2 000   6 700   8 100   8 100   8 500   9 900 10 200 11 300 20 700 8 900   94 500
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15.  TYÖTTÖMÄT TYÖNHAKIJAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ AMMATEITTAIN  
1




Vuosi ja Tieteellinen, tekninen,   Hallinto- ja   Kaupallinen työ   Maa- ja metsäta-
neljännes yhteiskunnallinen sekä   toimistotyö   loustyö
terveydenhuoltotyö
Year and Professional, technical   Clerical and   Sales work   Agricultural and
quarter and related work and   related work   forestry work
sanitary work
Henkilöä - persons
1971      980   1 300   1 600   5 300
1972   1 500   1 500   2 200   7 800
1973   1 200   1 300   1 900   6 300
1974      980   1 100   1 600   4 300
1975   1 200   1 300   1 500   4 300
1976   2 600   2 300   2 400   5 200
1977   5 500   4 900   4 300   6 700
1978   8 000   7 200   6 700   8 700
1979   7 300   6 400   6 500   7 100
1980   7 300   6 100   5 100   5 500
1981   6 500   6 400   5 100   5 600
1982   7 400   7 600   6 000   6 400
1983   7 800   8 100   6 100   7 600
1984   7 800   8 000   6 100   7 200
1985   8 600   9 100   7 000   7 200
1986   9 400   9 500   7 400   7 500
1987 12 500   9 000   7 500   7 300
1988 12 000   9 100   7 200   6 700
1989 10 700   8 100   6 300   5 400
1990 10 000   7 800   5 900   5 300
1991 19 800 16 100 12 200   7 900
1992 42 100 31 800 23 100 12 900
1993 66 600 47 200 32 800 16 100
1994 75 500 51 000 36 600 16 800
1995 71 500 49 600 35 500 16 600
1996 69 500 49 200 34 300 16 800
1997 65 500 46 700 31 900 16 000
1998 63 100 41 900 28 500 14 600
1999 60 700 37 900 25 800 13 600
2000 56 500 35 600 23 800 12 600
2001 51 600 33 000 22 600 11 800
2002 48 900 31 700 21 700 10 900
2003 48 500 31 900 21 400 10 100
2004 50 300 33 000 21 500   9 600
2005 50 000 32 900 20 800   9 300
2006 46 500 30 700 19 200   8 500
2007 41 600 26 600 16 700   7 300
2004 I 48 000 32 500 21 700 11 500
II 51 300 32 700 21 300   8 600
III 53 400 34 000 21 700   8 200
IV 48 400 32 700 21 200 10 100
2005 I 48 000 33 000 21 300 11 200
II 50 100 32 600 20 600   8 300
III 53 800 34 000 21 100   7 900
IV 48 100 32 200 20 200   9 800
2006 I 46 100 31 800 20 200 10 700
II 46 900 30 600 19 200   7 700
III 50 100 31 400 19 300   7 000
IV 42 800 28 900 18 100   8 700
2007 I 40 500 28 100 17 700   9 400
II 42 200 26 500 16 500   6 300
III 45 100 27 000 16 800   5 900
IV 38 600 24 900 15 700   7 600
2008 I 37 000 24 500 15 400   8 500
1. Pohjoismaisen ammattiluokituksen mukaan. - According to Nordic Classification of Occupations (NYK).
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15.  TYÖTTÖMÄT TYÖNHAKIJAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ AMMATEITTAIN
      UNEMPLOYED JOBSEEKERS AT THE EMPLOYMENT SERVICE BY OCCUPATION
Jatkuu - Continued 
Ammatti - Occupation
Vuosi ja Kuljetus- ja Teollinen työ - Production and related
neljännes liikennetyö
Transport Talonrakennuk- Muuhun raken- Muut teollisen Teollinen työ
Year and equipment seen liittyvä työ nustoimintaan työn ryhmät yhteensä
quarter operators liittyvä työ
Occupations Occupations Other work of Production and
related to related the major group related work,
construcion to other production etc. total
of buildings construction
Henkilöä - persons
1971   1 500 10 100 1 200     8 900   20 200
1972   1 800 10 500 1 400   12 800   24 700
1973   1 400   7 600 1 200   10 500   19 200
1974   1 300   5 500    810     7 800   14 200
1975   1 600   8 900    880   10 600   20 300
1976   2 800 13 900 1 300   18 400   33 600
1977   4 300 17 100 1 600   31 600   50 400
1978   6 200 21 000 2 000   47 000   69 900
1979   5 500 17 100 1 700   40 400   59 200
1980   3 900 10 600 1 200   28 300   40 200
1981   3 600   8 600 1 400   29 500   39 500
1982   4 300   9 100 1 500   36 600   47 200
1983   4 600   8 700 1 700   39 000   49 400
1984   4 300   9 000 1 800   36 100   46 900
1985   4 800   9 500 1 800   35 800   47 100
1986   5 000 10 500 1 900   37 900   50 300
1987   4 800   9 800 2 500   33 900   46 200
1988   4 400   8 500 2 300   30 100   40 800
1989   3 400   5 900 1 800   23 000   30 700
1990   3 300   7 400 1 800   22 700   31 900
1991   7 100 18 800 3 300   45 600   67 700
1992 12 600 33 400 5 500   76 700 115 600
1993 17 600 42 600 6 900 100 400 149 900
1994 18 700 44 700 7 200 104 800 156 700
1995 18 000 42 800 7 100   98 700 148 600
1996 17 600 38 700 6 800 97 000 142 500
1997 16 200 32 000 6 200 90 500 128 700
1998 14 400 26 500 5 300 81 400 113 200
1999 12 900 23 200 4 700 76 500 104 400
2000 11 800 19 900 4 200 70 000   94 100
2001 11 100 18 800 3 900 65 100   87 800
2002 10 600 18 400 3 600 63 800   85 800
2003 10 300 17 300 3 500 62 800   83 600
2004 10 100 16 600 3 400 61 800   81 800
2005   9 700 16 100 3 300 58 400   77 700
2006   8 700 14 200 3 000 51 900   69 100
2007   7 200 12 100 2 500 43 700   58 200
2004 I 10 700 19 300 4 100 64 000   87 400
II   9 900 15 900 3 100 61 000   80 000
III   9 700 14 600 2 800 61 100   78 500
IV 10 100 16 500 3 400 61 200   81 100
2005 I 10 500 18 900 4 000 61 800   84 700
II   9 600 15 500 3 100 57 300   75 900
III   9 300 14 200 2 700 57 400   74 200
IV   9 500 15 700 3 400 56 900   76 000
2006 I   9 700 17 200 3 900 56 900   78 000
II   8 600 13 900 2 800 51 500   68 200
III   8 200 12 400 2 300 50 500   65 200
IV   8 300 13 300 2 900 48 600   64 800
2007 I   8 200 14 400 3 300 47 900   65 700
II   7 100 11 600 2 300 42 800   56 700
III   6 800 10 600 1 900 42 400   54 900
IV   6 700 11 700 2 400 41 400   55 500
2008 I   6 800 13 200 2 900 41 500   57 600
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15.  TYÖTTÖMÄT TYÖNHAKIJAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ AMMATEITTAIN
      UNEMPLOYED JOBSEEKERS AT THE EMPLOYMENT SERVICE BY OCCUPATION
Jatkoa - Continued
Ammatti - Occupation
Vuosi ja Palvelutyö Muualla luokittelematon        Lomautetut         Yhteensä
neljännes työ
Year and Service work Work not classifiable        Laid off         Total
quarter by occupation
Henkilöä - persons
1971   4 300   4 800   4 300   44 100
1972   6 100   9 200   4 700   59 500
1973   6 200   8 100   4 500   50 200
1974   5 700   6 600   4 300   40 100
1975   5 400   7 800   7 500   50 900
1976   7 300 13 300 10 800   80 200
1977 11 200 25 000 19 900 132 500
1978 17 500 34 000 17 000 175 200
1979 18 200 30 600   9 500 150 300
1980 16 600 18 300   6 600 109 500
1981 16 500 20 900 11 400 115 400
1982 18 400 25 300 15 600 138 100
1983 18 200 27 200 14 900 143 900
1984 17 000 26 500 11 400 135 300
1985 17 600 28 100 11 900 141 500
1986 17 400 29 400    14 800  150 700
1987 13 300 30 000 10 000 140 500
1988 12 300 26 800   8 300 127 600
1989 10 500 21 500   6 700 103 400
1990   9 800 19 400   9 700 103 200
1991 17 300 32 800 32 300 213 200
1992 31 000 50 400 43 600 363 100
1993 44 400 61 700 45 900 482 200
1994 51 000 61 200 26 800 494 200
1995 50 900 60 300 15 100 466 000
1996 50 600 53 500 13 900 448 000
1997 48 100 45 200 10 700 409 000
1998 45 300 41 400 10 000 372 400
1999 42 400 39 300 11 100 348 100
2000 39 100 38 100   9 500 321 100
2001 36 300 37 600 10 400 302 200
2002 33 800 37 900 12 700 294 000
2003 32 000 36 900 14 200 288 800
2004 31 600 37 400 13 200 288 400
2005 29 900 34 400 10 600 275 300
2006 27 100 31 500   8 300 249 500
2007 23 600 28 800   6 800 216 900
2004 I 31 500 36 400 18 900 298 500
II 31 500 38 700 11 800 285 900
III 32 000 39 500   9 800 286 800
IV 31 300 34 900 12 500 282 400
2005 I 30 200 34 600 15 400 289 000
II 29 500 34 700   9 700 271 000
III 30 300 36 300   7 800 274 700
IV 29 400 31 800   9 500 266 600
2006 I 28 400 32 600 12 400 269 800
II 26 900 32 000   7 300 247 400
III 27 400 33 000   5 900 247 600
IV 25 800 28 500   7 400 233 300
2007 I 24 800 29 200   9 800 233 300
II 23 300 28 900   5 500 213 100
III 23 700 30 400   5 000 215 600
IV 22 600 26 900   6 900 205 500
2008 I 21 600 28 600   9 600 209 500
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16.  TYÖTTÖMÄT TYÖNHAKIJAT (LOMAUTETUT PL.) TYÖTTÖMYYDEN KESTON MUKAAN
       UNEMPLOYED JOBSEEKERS AT THE EMPLOYMENT SERVICE (LAID OFFS EXCL.)
       BY DURATION OF UNEMPLOYMENT
Vuosi ja Työttömyyden kesto, viikkoa - Duration of unemployment, weeks Yhteensä Keskimäärin
neljännes
0 - 4 5 - 12 13 - 26 27 - 52 53 - 104 Yli 104    Total Average
Year and
quarter Viikkoa
Henkilöä - Persons Weeks
1981 28 000 27 100   22 500   15 000   7 200   4 300 104 000 24
1982 30 600 30 100   27 500   18 200   9 700   4 400 122 400 25
1983 30 000 31 200   28 400   22 300 11 400   5 700 129 000 27
1984 29 900 29 800   27 400   21 300   9 900   5 700 123 900 27
1985 30 900 32 200   30 000   23 400   8 800   4 400 129 500 25
1986 29 600 33 400   31 400   26 800 10 900   3 900 136 000 25
1987 29 800 31 900   29 200   22 900 11 700   5 000 130 500 26
1988 29 700 31 100   26 400   20 000   7 800   4 300 119 300 24
1989 27 200 26 500   21 600   15 000   4 400   2 000   96 700 20
1990 29 300 28 000   20 500   12 500   2 300      710   93 500 15
1991 44 900 52 800   47 800   30 400   4 400      540 180 900 16
1992 54 900 70 700   88 300   79 400 24 900   1 300 319 500 22
1993 58 200 77 000 106 100 114 700 70 100 10 100 436 300 30
1994 56 700 73 500   98 400 112 000 94 100 32 700 467 500 39
1995 56 200 71 600   91 000   96 200 82 200 53 600 450 900 45
1996 58 100 71 100   86 000   87 800 72 000 59 000 434 100 48
1997 55 000 67 300   76 700   77 300 65 000 57 000 398 300 51
1998 53 600 62 900   70 900   64 200 56 200 54 700 362 500 52
1999 54 000 61 600   66 400   58 700 45 800 50 600 337 100 52
2000 50 700 56 000   62 500   55 700 43 300 43 500 311 700 51
2001 48 900 54 100   57 400   50 100 42 100 39 200 291 800 51
2002 47 400 52 600   55 700   49 200 39 900 36 400 281 300 50
2003 48 300 52 900   55 100   47 300 37 700 33 300 274 600 47
2004 49 400 51 000   56 000   47 900 39 000 31 800 275 200 46
2005 47 600 49 400   51 200   45 500 39 500 31 400 264 700 47
2006 46 400 46 500   46 000   38 600 34 900 28 900 241 300 46
2007 44 500 42 800   39 800   31 700 26 300 24 900 210 100 44
2000 I 49 200 62 100 73 600 56 900 44 100 46 200 332 000 50
II 52 600 48 200 61 700 59 800 42 700 43 900 308 900 52
III 50 900 57 500 57 600 56 900 43 800 42 600 309 300 51
IV 50 200 56 200 56 900 49 100 42 700 41 300 296 400 51
2001 I 46 100 58 400 62 800 49 900 43 700 41 000 302 000 51
II 50 700 45 900 55 500 52 400 42 300 39 400 286 300 52
III 49 500 56 100 53 800 51 200 42 200 38 700 291 400 51
IV 49 400 55 900 57 400 46 900 40 200 37 800 287 500 50
2002 I 44 100 57 000 64 800 50 200 40 500 37 700 294 400 49
II 49 000 44 500 53 600 53 300 39 700 36 500 276 600 51
III 47 800 54 500 52 200 50 200 40 700 36 300 281 700 50
IV 48 900 54 300 52 400 43 000 38 800 35 100 272 400 49
2003 I 44 400 55 900 61 400 45 700 38 400 34 900 280 700 48
II 52 000 44 400 53 200 49 800 37 200 33 500 270 100 48
III 47 500 56 500 52 500 49 100 37 900 33 000 276 500 47
IV 49 400 54 600 53 300 44 500 37 400 32 000 271 200 46
2004 I 44 500 55 100 62 600 46 800 38 700 32 000 279 700 46
II 56 500 43 700 53 600 50 300 38 700 31 400 274 100 46
III 47 700 53 700 55 000 49 200 39 700 31 800 277 000 46
IV 49 000 51 600 53 000 45 300 39 000 31 900 269 900 47
2005 I 42 800 53 400 57 800 47 000 40 100 32 400 273 600 47
II 50 900 41 600 49 700 47 900 39 600 31 500 261 200 46
III 47 600 53 200 48 900 46 000 40 000 31 300 266 900 46
IV 49 200 49 300 48 500 41 300 38 400 30 400 257 100 46
2006 I 43 600 50 400 53 300 41 400 38 400 30 400 257 400 46
II 49 500 40 300 44 200 41 200 35 700 29 100 240 000 47
III 45 700 49 500 45 200 38 200 34 400 28 700 241 700 45
IV 46 900 45 800 41 200 33 600 31 100 27 300 225 900 45
2007 I 42 100 46 300 45 900 33 700 28 600 27 100 223 600 45
II 47 700 37 300 37 600 33 100 26 600 25 400 207 600 45
III 44 000 45 900 38 900 31 700 25 700 24 500 210 600 44
IV 44 200 41 800 37 000 28 600 24 100 22 800 198 600 44
2008 I 40 300 41 700 43 400 29 000 23 800 21 800 200 000 43
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17.  PÄÄTTYNEIDEN TYÖTTÖMYYSJAKSOJEN KESKIMÄÄRÄINEN KESTO IÄN JA SUKUPUOLEN MUKAAN
      AVERAGE DURATION OF THE COMPLETED SPELLS OF UNEMPLOYMENT BY AGE AND SEX 
Vuosi Ikä - Age Yhteensä
Year 15-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64
Viikkoa - Weeks     Total
Molemmat sukupuolet - Both sexes
1986   9 11 15 18 19 20 22 26 40   41 17
1987   8 11 15 17 19 20 23 26 31   36 15
1988   7 10 14 17 19 21 23 28 34   32 16
1989   6   8 12 14 16 17 19 23 32   38 14
1990   6   8 10 11 13 13 15 18 24   36 12
1991   8 10 12 13 14 14 15 17 20   43 13
1992 11 16 18 18 19 19 20 21 22   45 18
1993 15 18 20 21 22 22 23 25 28   53 21
1994 16 21 24 26 26 27 28 31 34   65 25
1995 13 19 22 25 26 27 28 31 38   92 25
1996 11 17 20 24 25 26 28 30 43 109 24
1997   8 14 17 21 22 24 26 28 46 119 22
1998   8 12 16 19 20 22 23 25 43 128 21
1999   7 11 14 17 18 20 21 23 39 131 19
2000   7 10 13 16 17 18 19 21 34 125 18
2001   7   9 12 15 16 16 17 18 28 130 18
2002   7 10 12 15 16 16 18 18 24 112 17
2003   6   9 12 14 15 15 17 17 22 104 16
2004   6   9 12 14 15 15 16 17 21   82 16
2005   6   8 12 14 15 16 16 17 24   85 16
2006   5   7 11 13 15 16 17 18 21   69 16
2007   5   7 10 12 13 14 15 16 20   65 14
Miehet - Male
1986 10 12 15 18 20 21 23 26 38   37 17
1987   9 11 15 18 20 22 24 26 29   33 16
1988   8 10 14 18 21 23 26 29 34   31 17
1989   6   9 12 15 17 19 22 25 32   37 15
1990   7   8 10 12 13 15 16 19 26   32 12
1991   9 11 13 14 15 16 17 19 22   41 14
1992 12 17 20 20 21 22 23 24 26   44 20
1993 16 20 23 23 25 26 27 29 33   52 24
1994 16 24 28 28 30 31 32 35 40   67 28
1995 14 21 27 29 31 32 34 37 44   97 28
1996 12 19 25 29 30 33 34 36 50 113 28
1997   9 16 22 26 28 30 34 36 52 122 27
1998   8 14 21 24 26 29 31 34 49 129 26
1999   8 13 19 22 25 28 30 31 46 130 25
2000   8 12 18 21 23 25 27 30 41 126 24
2001   8 11 17 20 22 24 26 28 36 129 23
2002   8 11 17 20 22 24 26 27 33 114 22
2003   7 11 15 19 21 23 25 27 32 110 22
2004   7 11 15 19 21 22 24 26 30   90 21
2005   7 10 15 19 21 22 23 25 37   95 21
2006   6   8 14 17 21 22 25 27 31   77 20
2007   5   8 12 15 17 19 21 23 30   75 18
Naiset - Female
1986   8 11 15 18 18 19 22 27 41   43 16
1987   7 10 14 17 18 19 21 26 33   38 15
1988   7   9 14 17 17 19 21 27 34   34 15
1989   6   8 12 14 15 15 17 21 31   39 13
1990   6   8 10 11 12 12 13 16 23   38 11
1991   7   9 11 12 12 11 12 14 18   44 11
1992 10 13 16 16 17 17 17 18 19   46 16
1993 14 16 17 18 19 18 20 21 24   54 18
1994 15 18 20 23 23 24 25 27 29   64 22
1995 13 16 18 22 23 23 24 27 33   89 22
1996 10 14 16 20 21 21 23 25 37 106 20
1997   7 12 14 17 17 18 20 23 40 116 18
1998   7 10 12 15 16 17 17 19 37 128 17
1999   7   9 11 14 14 15 16 17 34 132 16
2000   7   9 10 13 13 13 14 16 29 124 15
2001   6   8 10 12 12 12 13 13 23 131 14
2002   6   8 10 11 12 12 13 13 19 111 14
2003   6   7   9 11 12 11 12 12 17 100 13
2004   5   7   9 11 11 11 12 12 15   76 12
2005   5   7   9 11 11 12 11 12 16   77 13
2006   5   6   9 11 12 12 12 13 15   62 12
2007   4   6   8 10 10 11 11 11 14   58 12
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18.  AVOIMET TYÖPAIKAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ AMMATEITTAIN   
1




Vuosi ja Tieteellinen, tekninen,   Hallinto- ja   Kaupallinen työ   Maa- ja metsäta-
neljännes yhteiskunnallinen sekä   toimistotyö   loustyö
terveydenhuoltotyö
Year and Professional, technical   Clerical and   Sales work   Agricultural and
quarter and related work and   related work   forestry work
sanitary work
Avoimet työpaikat - Vacancies
1971    750    570    670    480
1972    910    830    950    470
1973 1 500 1 300 1 200    490
1974 2 300 1 800 1 400    990
1975 2 400 1 600 1 100    440
1976 2 000    810    660    360
1977 1 700    420    450    210
1978 1 300    420    430    270
1979 1 500    570    560    280
1980 1 800    870    670    500
1981 2 000    970    890    740
1982 2 100    810    890    810
1983 2 200    900    890    620
1984 2 100    890    870    780
1985 2 000    880    920    770
1986 2 100    910    890 1 400
1987 2 900    740    880    850
1988 4 000 1 000 1 300 1 300
1989 6 200 1 700 2 000 3 100
1990 6 500 1 400 1 800 3 500
1991 4 500    630 1 300 2 800
1992 1 500    400 1 200 1 800
1993    900    350 1 000 1 800
1994 1 200    400 1 100 1 500
1995 1 700    570 1 200 1 300
1996 2 100    670 1 600 1 800
1997 2 600    940 2 100 2 100
1998 3 100 1 300 2 400 2 400
1999 2 900 1 100 1 800 2 200
2000 4 000 1 300 2 100 2 100
2001 4 700 1 300 2 700 2 300
2002 5 200 1 300 3 100 2 500
2003 5 200 1 300 4 100 2 800
2004 5 200 1 300 3 300 2 100
2005 6 600 1 500 4 600 1 900
2006 7 900 1 900 5 200 1 800
2007 9 000 2 400 6 000 2 000
2004 I 6 600 1 500 4 200 4 000
II 5 600 1 100 2 900 3 400
III 4 200 1 200 3 000    600
IV 4 400 1 200 3 000    340
2005 I 8 400 1 700 5 500 4 300
II 7 700 1 300 4 200 2 500
III 5 200 1 500 4 700    500
IV 5 100 1 400 4 200    230
2006 I               10 900 2 100 6 900 4 600
II 7 900 1 700 4 500 2 100
III 6 200 1 900 4 600    370
IV 6 800 2 000 4 700    310
2007 I               13 800 2 500 7 500 4 600
II 8 600 2 200 5 100 2 400
III 7 000 2 500 6 200    520
IV 6 500 2 300 5 300    320
2008 I 12 900 3 300 8 800 4 800
1. Katso alaviitta taulukkoon 15. - See note to table 15.
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18.  AVOIMET TYÖPAIKAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ AMMATEITTAIN
      VACANCIES AT THE EMPLOYMENT SERVICE BY OCCUPATION
Jatkuu - Continued
Ammatti - Occupation
Vuosi ja Teollinen työ - Production and related work
neljännes
Year and Talonrakennukseen Muuhun rakennustoi-   Muut teollisen   Teollinen työ
quarter liittyvä työ mintaan liittyvä työ   työn ryhmät   yhteensä
Occupations related Occupations   Other work of   Production and
to construction of related to other   the major group   related work,
buildings construction   production etc.   total
Avoimet työpaikat - Vacancies
1971 1 300 130   4 100   5 500
1972 1 700 180   5 100   7 000
1973 2 900 200   9 000 12 000
1974 3 400 290 12 500 16 100
1975    740   90   6 800   7 700
1976    590   60   3 400   4 100
1977    310   40   1 400   1 700
1978    280   50      940   1 300
1979    530   50   2 600   3 200
1980    940 110   4 300   5 300
 
1981    980 160   3 700   4 800
1982    960 150   2 600   3 700
1983 1 100 130   2 500   3 700
1984    910 150   2 700   3 800
1985    910 120   3 000   4 000
1986    790 110   2 700   3 600
1987    730 150   3 200   4 100
1988 1 000 180   4 400   5 600
1989 1 500 340   8 200 10 000
1990    770 250   5 800   6 800
1991    280   90   1 300   1 700
1992    180   50      760   1 000
1993    140   40      770      950
1994    230   60   1 700   2 000
1995    210   60   1 700   2 000
1996    270   80   1 600 2 000
1997    490 130   2 600 3 200
1998    620 170   3 100 3 900
1999    600 130   2 500 3 200
2000    660 110   3 400 4 200
2001    730 120   3 600 4 500
2002    810 170   3 600 4 600
2003 1 000 200   3 500 4 700
2004 1 200 230   4 500 5 900
2005 1 700 300   5 900 7 900
2006 2 000 350   6 900 9 200
2007 2 000 520   8 700              11 200
2004 I    770 270 8 500 9 500
II 1 300 290 3 400 5 000
III 1 400 230 3 100 4 700
IV 1 200 140 3 000 4 300
2005 I 1 400 310              10 200              11 900
II 2 000 410 4 800 7 200
III 1 800 320 5 100 7 200
IV 1 600 180 3 700 5 500
2006 I 2 600 300              1 1 600              14 500
II 2 100 460 5 300 7 900
III 1 800 390 5 400 7 600
IV 1 400 240 5 300 7 000
2007 I 1 800 450              15 000              17 300
II 2 400 720 7 000              10 100
III 2 300 520 7 200              10 000
IV 1 400 370 5 500 7 300
2008 I 1 300 510 14 400              16 200
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18.  AVOIMET TYÖPAIKAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ AMMATEITTAIN
      VACANCIES AT THE EMPLOYMENT SERVICE BY OCCUPATION
Jatkoa - Continued
Ammatti - Occupation
Vuosi ja Kuljetus- ja   Palvelutyö Muualla luokittele-           Yhteensä
neljännes liikennetyö maton työ
Year and Transport equipment   Service work Work not classifiable           Total
quarter operators by occupation
Avoimia työpaikkoja - Vacancies
1971    330 3 100    360 11 700
1972    710 4 200    660 15 800
1973 1 100 4 800    950 23 400
1974 1 500 5 100    650 29 800
1975    780 4 100    480 18 500
1976    310 2 700    320 11 200
1977    180 1 600    130   6 400
1978    140 1 400    120   5 500
1979    250 1 900    110   8 300
1980    330 2 700      80 12 200
1981    380 3 100      50 13 000
1982    270 2 600      40 11 300
1983    300 3 100      30 11 800
1984    300 3 300      20 12 000
1985    330 3 300      20 12 200
1986    300 3 300      20 12 400
1987    280 2 700      10 12 400
1988    380 3 400    310 17 400
1989    760 5 500 1 200 30 400
1990    680 4 900 1 400 26 900
1991    310 1 900    170 13 400
1992    100 1 000      80   7 100
1993      80    680      80   5 900
1994    150    900    150   7 400
1995    170 1 200    310   8 300
1996    180 1 500    360 10 100
1997    330 2 100    410 13 700
1998    410 2 700    520 16 800
1999    410 2 700    300 14 600
2000    540 2 800    130 17 100
2001    530 3 600    140 19 600
2002    500 4 200    200 21 600
2003    650 4 300    200 23 300
2004    780 4 600    270 23 500
2005    940 5 500    220 29 100
2006 1 400 6 400    100 34 000
2007 2 100 7 500      80 40 200
2004 I    840 7 000    900 34 600
II    950 4 300    180 23 600
III    670 3 800        0 18 200
IV    660 3 500        0 17 500
2005 I   890 7 800    690 41 100
II 1 200 5 200    170 29 300
III   860 4 800        0 24 600
IV   820 4 100        0 21 400
2006 I 1 500 9 000    350 49 800
II 1 500 6 200      40 31 800
III 1 300 5 500        0 27 500
IV 1 200 4 900        0 26 900
2007 I 1 900              10 400    260 58 400
II 2 100 6 900      70 37 500
III 2 300 6 700        0 35 300
IV 1 900 5 900        0 29 500
2008 I 2 100              12 100      20 60 100
Työpoliittinen Aikakauskirja 2/2008 Kuviot ja taulukot
39*
19.  TYÖNVÄLITYSTOIMINTA: TYÖNHAKIJAT
      EMPLOYMENT SERVICE: JOBSEEKERS
Vuosi ja Työnhakijat   Näistä Uudet työnhakijat   Näistä   Päättyneet
neljännes kuukauden aikana   työttömiä1 kuukauden aikana   työttömiä1   työnhaut
Year and Jobseekers   Of these New jobseekers   Of these   Ended
quarter during a month   unemployed1 during a month   unemployed1   jobseekings
Henkilöä - Persons
1981 205 200 128 800 40 900 27 400 31 600
1982 234 300 147 500 42 800 29 200 36 200
1983 251 100 154 000 38 400 26 500 36 300
1984 260 300 150 300 38 300 26 500 36 800
1985 273 400 155 100 38 400 26 900 37 000
1986 292 500 160 500 36 200 25 400 36 000
1987 298 600 156 300 35 000 25 000 36 600
1988 287 000 146 100 34 200 23 700 37 500
1989 260 300 122 100 33 500 21 800 36 100
1990 259 600 116 800 38 000 22 500 36 500
1991 396 300 208 400 52 400 25 800 38 300
1992 572 100 351 300 53 300 25 400 41 200
1993 714 000 470 800 49 200 23 400 41 800
1994 755 400 509 400 39 500 21 600 42 000
1995 729 200 513 700 39 000 21 400 42 100
1996 724 400 479 400 39 100 21 100 43 000
1997 691 700 444 300 36 400 19 700 47 400
1998 642 900 404 800 36 100 20 400 42 100
1999 618 800 377 700 36 700 20 100 42 200
2000 584 100 352 700 34 800 19 100 43 300
2001 556 000 329 700 35 200 19 100 41 600
2002 553 200 319 200 34 800 18 400 40 400
2003 552 400 311 500 35 000 18 100 40 700
2004 553 200 312 400 34 300 17 900 40 500
2005 534 200 301 900 33 000 17 600 42 400
2006 506 100 279 800 32 400 17 600 44 400
2007 468 700 247 200 31 600 17 500 44 500
2001 I 565 100 342 300 35 900 18 400 39 000
II 569 800 325 400 36 800 18 800 43 900
III 553 000 335 600 33 600 20 400 53 300
IV 535 900 315 300 34 500 19 100 30 200
2002 I 561 300 333 200 35 700 17 800 38 000
II 565 400 315 300 36 300 17 900 43 100
III 551 400 326 200 34 100 20 000 50 600
IV 534 500 302 100 33 200 17 700 29 900
2003 I 557 600 320 900 35 000 17 200 38 300
II 562 800 307 700 37 400 18 200 42 500
III 551 500 317 500 34 000 19 400 50 700
IV 537 700 299 800 33 600 17 500 31 200
2004 I 561 800 320 000 35 600 17 200 38 200
II 564 900 310 200 36 300 18 100 42 200
III 552 100 321 400 32 700 19 100 50 200
IV 534 100 298 200 32 700 17 200 31 400
2005 I 549 000 312 900 32 000 16 000 38 600
II 545 900 298 700 36 400 18 100 43 500
III 531 700 309 000 32 100 18 900 53 300
IV 510 300 286 900 31 500 17 300 34 500
2006 I 523 900 297 600 33 000 16 900 42 600
II 517 300 278 600 34 800 17 900 46 500
III 502 600 285 800 31 400 18 800 52 400
IV 480 500 257 300 30 200 16 700 36 000
2007 I 488 400 264 500 32 100 16 800 43 100
II 478 400 244 900 33 300 17 800 45 700
III 465 000 253 300 30 700 18 500 52 700
IV 442 900 226 300 30 100 16 700 36 700
2008 I 450 900 238 300 31 500 17 300 43 000
1. Lomautetut poislukien - Excluding laid offs
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20.  TYÖNVÄLITYSTOIMINTA: AVOIMET TYÖPAIKAT
      EMPLOYMENT SERVICE: VACANCIES
Vuosi ja Avoimet työpaikat   Näistä uusia   Täyttyneet Näistä työvoima-  Avoinnaolon kesto
neljännes kuukauden aikana   työpaikat toimiston hakijalla  keskimäärin
Year and Vacancies   Of these new   Vacancies Of these filled  Average
quarter during a month   vacancies   filled during with job-seekers  duration of
  a month at the Employ-  vacancy
ment service
Työpaikkaa - Vacancies   Päivää - Days
1981 30 900 17 200 17 100 11 400 21
1982 27 600 16 400 16 200 11 100 19
1983 28 400 16 900 16 400 11 300 18
1984 28 700 16 900 16 500 11 400 18
1985 28 900 16 700 16 600 11 600 20
1986 26 000 14 100 13 700   9 000 23
1987 28 300 16 200 15 500 10 100 21
1988 37 200 22 500 19 100 10 900 20
1989 56 000 27 500 23 900 11 800 27
1990 51 000 24 400 22 500 10 500 30
1991 27 800 15 000 14 200   7 400 22
1992 16 500 10 000   9 500   5 400 16
1993 14 200   8 900   8 300   4 600 17
1994 18 300 12 100 11 100   6 300 16
1995 20 400 13 200 12 400   7 000 16
1996 23 800 15 000 14 100   8 300 17
1997 30 400 18 900 17 700   9 900 18
1998 35 000 19 900 18 900 10 300 21
1999 34 500 20 900 20 000 10 800 19
2000 39 500 24 100 23 200 11 900 20
2001 43 400 25 300 24 600 12 300 21
2002 45 800 26 000 25 200 12 100 22
2003 48 800 26 600 25 900 12 100 24
2004 48 800 27 400 26 300 11 200 24
2005 59 900 32 900 31 300 12 600 24
2006 70 100 38 800 36 800 14 300 24
2007 82 200 44 900 42 600 18 800 25
2000 I 43 300 27 600 21 600 10 500 20
II 50 300 29 500 32 200 16 800 20
III 34 700 21 500 21 100 11 600 20
IV 29 900 17 900 17 700   8 700 20
2001 I 51 400 31 400 25 500 11 400 21
II 56 500 31 500 34 800 17 400 21
III 36 500 21 900 21 800 12 500 21
IV 29 100 16 400 16 100   7 800 21
2002 I 55 300 32 200 25 800 11 000 22
II 58 000 31 200 35 300 17 000 24
III 37 400 22 400 21 200 11 600 21
IV 32 600 18 100 18 300   8 800 23
2003 I 61 300 35 000 27 100 12 400 23
II 61 300 31 300 36 800 17 000 25
III 39 000 22 400 21 500 10 800 26
IV 33 400 17 800 18 300   8 300 23
2004 I 58 700 35 300 26 600 11 400 23
II 58 900 29 000 35 700 15 500 26
III 39 800 23 700 21 900 10 000 23
IV 37 800 21 500 21 000   8 100 22
2005 I 71 700 40 600 31 400 11 700 23
II 67 700 34 700 39 500 16 100 26
III 52 300 29 600 27 800 11 500 23
IV 47 900 26 600 26 500 10 900 24
2006 I 88 300 49 900 39 000 15 000 24
II 75 200 38 000 45 100 17 400 26
III 58 400 33 900 31 300 12 200 24
IV 58 600 33 400 31 900 12 500 22
2007 I          103 400 58 600 46 900 19 200 23
II 86 400 42 900 49 400 22 400 28
III 72 100 41 400 36 900 17 100 24
IV 67 100 36 600 37 100 16 300 23
2008 I          109 600 62 300 49 900 20 800 24
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22. TYÖVOIMAKOULUTUKSEEN HAKEMUKSIA, KURSSIN ALOITTANEET, SUORITTANEET TAI KESKEYTTÄNEET
       KUUKAUDEN AIKANA KESKIMÄÄRIN SEKÄ TYÖVOIMAKOULUTUKSESSA OLEVAT KUUKAUDEN LOPUSSA
      APPLICATIONS FOR LABOUR MARKET TRAINING AND MONTHLY AVERAGE OF PERSONS WHO
      STARTED, COMPLETED OR DROPPED-OUT TRAINING AND PERSONS ATTENDING LABOUR MARKET
      TRAINING AT THE END OF THE MONTH
Vuosi ja Koulutukseen Koulutuksen Koulutuksen Koulutuksen Työvoimakoulu-
neljännes hakemuksia aloittaneet suorittaneet keskeyttäneet tuksessa olevat
Year and Applications for Started Completed Dropped-out On Labour
quarter Labour market training training training market training
training
Henkilöä - Persons
1981   5 400 2 900 2 200 480 14 800
1982   6 000 3 200 2 400 480 16 900
1983   6 000 3 200 2 500 510 18 100
1984   5 000 2 800 2 200 420 17 400
1985   4 800 2 600 1 900 390 16 000
1986   4 700 2 500 2 000 370 15 400
1987   4 800 2 600 2 100 410 15 900
1988   3 700 2 500 2 100 360 15 600
1989   3 800 2 500 2 000 350 15 600
1990   4 300 2 800 2 100 340 16 800
1991   8 000 4 000 3 000 350 17 300
1992 11 600 5 700 4 100 370 26 300
1993 12 100 5 300 4 900 350 27 200
1994 14 300 6 900 5 600 570 28 400
1995 16 100 7 300 5 300 590 33 900
1996 18 200 8 400 7 000 760 42 300
1997 20 500 9 300 8 100 870 46 800
1998 18 100 7 500 6 600 760 41 400
1999 17 600 7 300 6 000 850 38 100
2000 17 000 6 400 5 500 820 30 900
2001 14 100 5 600 4 600 760 26 100
2002 14 300 6 000 4 300 720 26 300
2003 13 600 5 900 4 900 780 29 900
2004 14 900 6 100 5 000 850 30 700
2005 14 400 5 800 5 000 780 29 200
2006 15 800 6 200 4 800 850 29 400
2007 15 300 6 100 4 900 950 30 700
2000 I 21 700 8 900 5 600 970 36 700
II 11 700 4 400 7 200 970 33 100
III 16 200 5 900 3 700 610 22 800
IV 18 200 6 500 5 400 760 31 000
2001 I 18 500 7 300 4 400 830 29 300
II   9 100 3 800 5 800 900 27 200
III 13 500 5 300 3 300 560 20 100
IV 15 500 6 100 5 000 740 27 800
2002 I 15 000 6 500 3 700 690 25 800
II   8 700 3 600 5 300 800 25 100
III 16 100 6 600 3 100 560 20 900
IV 17 300 7 400 5 300 850 33 600
2003 I 16 400 7 700 4 800 960 33 300
II   7 900 3 400 6 400 840 29 300
III 15 100 6 300 3 000 570 23 900
IV 14 900 6 000 5 400 730 33 000
2004 I 19 000 8 300 4 200 930 33 500
II   8 200 3 700 6 600 960 30 700
III 16 300 6 500 3 400 660 25 400
IV 16 200 6 000 5 800 840 33 100
2005 I 18 300 7 800 4 400 830 33 000
II   8 900 3 900 6 900 870 29 200
III 14 900 5 900 3 300 630 23 900
IV 15 400 5 600 5 600 790 30 700
2006 I 19 200 8 100 4 300 950 31 000
II   9 300 3 800 6 100 890 29 000
III 17 400 6 500 3 000 720 24 700
IV 17 300 6 300 5 900 850 32 800
2007 I 20 200 8 700 4 900 1 100 34 200
II   9 700 4 100 6 500 1 000 30 700
III 15 200 6 100 3 100 760 25 600
IV 16 100 5 700 5 300 940 32 200
2008 I 18 200 7 600 4 100 1 000 31 600
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23. TYÖTTÖMIEN TOIMEENTULOTURVA
      UNEMPLOYMENT SECURITY
Vuosi ja Työttömät Työttömät kassan Työttömyyspe-1   Työmarkkina- 1 Työttömyyseläk-
neljännes työnhakijat jäsenet ruspäivärahan   tuen saajat keellä olevat
saajat
Year and Unemployed Unemployed Recipients of 1   Recipients of 1 Recipients of
quarter jobseekers members of basic unemploy-   labour market unemployment
insurance funds ment allowance   support pension
Henkilöä - Persons
1971   44 100   23 700     1 700             -      300
1972   59 500   28 100     9 500             -      500
1973   50 200   24 500     7 600             -   1 000
1974   40 100   20 600     4 500             -   1 300
1975   50 900   27 800     5 900             -   1 300
1976   80 200   41 000   16 900             -   1 600
1977 132 500   59 300   37 300             -   1 900
1978 175 200   71 500   61 200             -   3 800
1979 150 300   54 900   56 600             -   6 700
1980 109 500   37 400   42 400             -           13 200  3
                                 
1981 115 400       49 600  
2
  44 200             - 16 800
1982 138 100   61 600   53 000             - 21 600
1983 143 900   64 700   55 500             - 30 000
1984 135 300   60 100   51 400             - 41 000
1985 141 400   64 000            71 000  4             - 50 200
1986 150 700   70 800   73 600            - 61 400
1987   140 500      42 500    72 800            - 68 800
1988 127 600   56 900   59 600            - 68 700
1989 103 400   46 900   39 200            - 65 200
1990 103 200   47 500   35 500            - 59 300
1991 213 200 109 500   87 700            - 52 000
1992 363 100 194 400 150 500            - 46 500
1993 482 200 268 200 195 900            - 45 500
1994 494 200 264 000 165 300   53 300 44 800
1995 466 000 238 700   76 400 142 700 39 800
1996 448 000 237 100   28 700 178 300 37 900
1997 409 000 208 500   25 500 173 300 41 100
1998 372 400 169 900   19 200 180 500 44 900
1999 348 100 150 000   16 700 175 900 48 000
2000 321 100 135 700   15 900 159 600 50 900
2001 302 200 122 400   15 800 153 500 52 700
2002 294 000 118 200   17 200 150 600 54 700
2003 288 800 121 600   19 100 144 400 53 000
2004 288 400 124 800   20 600 141 900 50 700
2005 275 300 122 100   19 800 134 200 47 600
2006 249 500 111 500   18 000 121 600 45 800
2007 216 900   97 300   15 600 105 200 45 700
2005 I 289 000 130 500   21 800 141 500 48 900
II 271 000 118 500   19 200 133 800 47 300
III 274 700 118 900   19 000 130 600 46 500
IV 266 600 120 400   19 400 130 900 47 700
2006 I 269 800 123 300 20 400 130 700 47 500
II 247 400 109 200 17 700 122 700 46 100
III 247 600 107 600 17 200 117 800 44 900
IV 233 300 105 900 16 900 115 200 44 500
2007 I 233 300 107 400 17 400 113 400 44 200
II 213 100   94 800 14 900 105 600 45 200
III 215 600   93 900 14 900 101 500 46 300
IV 205 500   93 200 15 000 100 200 47 000
2008 I 209 500   95 400 .. .. 47 300
1.  Kansaneläkelaitoksen tilaston mukaan. - According to the statistics of the Social Insurance Institution.
2.  Vuoteen 1980 asti työttömyyskassatodistuksen saajat. - Up to 1980 recipients of certificates for unemployment
     insurance funds.
3.  Vuoteen 1979 asti Kansaneläkelaitoksen tilaston mukaan. - Up to 1979 according to the statistics of the Social
     Insurance Institution.
4.  Vuoteen 1984 asti työttömyyskorvauksen saajat. Vuodesta 1985 alkaen Kansaneläkelaitoksen tilaston mukaan. 
     Since 1985 according to the statistics of the Social Insurance Institution.
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24.   SIIRTOLAISUUS
       MIGRATIONS TO AND FROM FINLAND
Vuosi ja Maahan muuttaneet   Maasta muuttaneet   Nettomaahanmuutto
neljännes Immigrants   Emigrants
Year and Yhteensä Pohjoismaista   Yhteensä Pohjoismaihin   Net immigration
quarter
Total From Nordic   Total To Nordic
countries countries
Henkilöä - Persons
1981 15 800 13 000 10 000   7 500   5 700
1982 14 700 11 800   7 400   5 200   7 300
1983 13 600 10 200   6 800   4 600   6 800
1984 11 700   8 500   7 500   5 100   4 200
1985 10 500   7 500   7 700   5 400   2 700
1986   9 900   6 800   8 300   5 900   1 700
1987   9 100   5 800   8 500   5 900      670
1988   9 700   6 000   8 400   6 000   1 300
1989 11 200   6 500   7 400   5 100   3 800
1990 13 600   6 600   6 500   4 500   7 100
1991 19 000   5 200   6 000   3 800 13 000
1992 14 600   3 700   6 100   3 500   8 500
1993 14 800   3 300   6 400   3 400   8 400
1994 11 600   3 400   8 700   4 100   2 900
1995 12 200   3 900   9 000   4 000   3 300
1996 13 300   4 300 10 600   4 000   2 700
1997 13 600   4 000   9 900   4 600   3 700
1998 14 200   4 500 10 800   5 200   3 400
1999 14 700   4 600 12 000   5 500   2 800
2000 16 900   4 700 14 300   5 500   2 600
  2001 19 000   5 000 13 200   5 300   5 800
2002 18 100   4 700 12 900   5 200   5 200
2003 17 800   4 900 12 100   4 800   5 800
2004 20 300   5 000 13 700   4 200   6 700
2005 21 400   5 100 12 400   4 300   9 000
2006 22 500   4 500 12 100   4 100 10 300
2007* 25 200   4 100 12 300   4 000 13 000
2001 I   4 100   1 000  3 100   1 300   1 000
II   4 800   1 300  2 800   1 100   1 900
III   5 800   1 700  4 500   1 900   1 400
IV   4 300   1 000  2 800   1 000   1 500
2002 I   4 200      960  2 900   1 200   1 300
II   4 600   1 200  2 700   1 100   1 900
III   5 600   1 600  4 200   1 900   1 400
IV   3 700      950  3 100      960      640
2003 I   4 000      950  2 800   1 200   1 100
II   4 300   1 300  2 500      930   1 800
III   5 700   1 600  4 100   1 800   1 500
IV   3 900   1 000  2 600      900   1 300
2004 I   4 300   1 100  3 200      920   1 000
II   5 200   1 300  3 000      780   2 200
III   6 500   1 600  4 600   1 700   1 900
IV   4 400   1 000  2 900      760   1 500
2005 I   4 300      960  2 800      940   1 500
II   5 500   1 500  2 500      780   3 000
III   6 800   1 600  4 300   1 800   2 500
IV   4 700   1 100  2 700      780   2 000
2006 I   4 800   1 000  2 700      910   2 200
II   5 400   1 300  2 400      740   3 000
III   7 100   1 400  4 200   1 700   2 900
IV   5 100      890  2 800      790   2 300
2007* I   5 100      910  2 900      830   2 200
II   5 900   1 100  2 700      820   3 200
III   8 300   1 300  4 200   1 600   4 100
IV   5 900      820  2 500      810   3 500
*  Ennakkotieto - Advance notice
Lähde : Tilastokeskus, Väestötilasto - Source: Statistics Finland, Population statistics
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25.  TYÖTTÖMYYSASTEET ERÄISSÄ OECD-MAISSA
       UNEMPLOYMENT RATES IN SOME OECD COUNTRIES
Vuosi ja      Suomi1      Ruotsi1      Norja1     Tanska2 Itävalta2 Ranska2
neljännes
Finland1 Sweden1 Norway1 Denmark2 Austria2 France2
Year and
quarter Prosenttia - Per cent
1991   6,6 2,9 5,5 10,5 5,8   9,4
1992 11,7 5,3 5,9 11,2 6,0 10,3
1993 16,3 8,2 6,0 12,3 6,8 11,7
1994 16,6 8,0 5,4 12,1 6,5 12,3
1995 15,2 7,7 4,9 10,2 6,6 11,6
1996 14,4 8,0 4,8   8,7 7,0 12,3
1997 12,4 8,0 4,1   7,8 7,1 12,5
1998 11,4 6,5 3,2   6,5 7,2 11,6
1999 10,2 5,6 3,2   5,6 6,7 10,8
2000   9,8 4,7 3,5   5,3 5,8   9,5
2001   9,1 4,0 3,6   5,1 6,1   8,7
2002   9,1 4,0 3,9   5,1 6,9   9,1
2003   9,0 4,9 4,5   6,0 7,0   9,9
2004   8,8 5,5 4,5   6,3 7,1 10,0
2005   8,4 5,8 4,6   5,6 7,3   9,9
2006   7,7 5,3 3,5   4,4 6,8   9,0
2007   6,9 4,6 2,5   3,3 6,2 ..
2006 I   8,4 5,8 3,9   5,3 8,7   9,5
II   8,9 5,5 4,0   4,3 6,1   9,1
III   6,8 5,5 3,4   4,2 5,6   8,8
IV   6,8 4,5 2,5   3,6 6,9   8,6
2007 I   7,6 5,1 2,7   4,1 7,6   8,4
II   7,7 4,7 2,7   3,4 5,7   8,1
III   6,1 4,7 2,5   3,1 5,2 ..
IV   6,1 4,0 2,1   2,5 6,4 ..
Vuosi ja     Saksa2 Iso-Britannia2 USA1 Kanada1 Japani1 Australia1
neljännes
   Germany2   United USA1 Canada1 Japan1 Australia1
Year and   Kingdom2
quarter
Prosenttia - Per cent
1991   7,3   8,0 6,7 10,4 2,1   9,6
1992   7,7   9,7 7,4 11,3 2,2 10,8
1993   8,9 10,3 6,8 11,3 2,5 10,9
1994   9,6   9,3 6,1 10,4 2,9   9,7
1995   9,4   8,0 5,6   9,6 3,1   8,5
   
1996 10,4   7,3 5,4   9,7 3,4   8,5
1997 11,5   5,3 4,9   9,2 3,4   8,3
1998 11,1   4,5 4,5   8,3 4,1   7,7
1999 10,5   4,2 4,2   7,6 4,7   7,0
2000   9,6   3,6 4,0   6,8 4,7   6,3
2001   9,4   3,2 4,7   7,2 5,0   6,8
2002   9,8   3,1 5,8   7,7 5,4   6,4
2003 10,5   3,0 6,0   7,6 5,3   6,1
2004 10,6   2,7 5,5   7,2 4,7   5,5
2005 11,7   2,7 5,1   6,8 4,4   5,1
2006 10,8   2,9 4,6   6,3 4,1   4,8
2007   9,0   2,7 4,6   6,0 3,9   4,4
2006 I 12,1   2,9 5,0   6,9 4,4   5,5
II 11,0   2,9 4,6   6,1 4,2   4,9
III 10,4   3,0 4,7   6,5 4,1   4,5
IV   9,7   2,9 4,2   5,7 3,9   4,3
2007 I 10,0   2,8 4,8   6,6 4,1   5,0
II   9,1   2,7 4,4   6,0 3,8   4,3
III   8,7   2,6 4,7   6,0 3,7   4,1
IV   8,1   2,5 4,6   5,5 3,7   4,1
1.  Työvoimatutkimus - Labour force survey
2.  Rekisteröity työttömyys - Registered unemployment
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29.  AVOIMET TYÖPAIKAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ TYÖVOIMA- JA ELINKEINOKESKUSALUEITTAIN
       VACANCIES AT THE EMPLOYMENT SERVICE BY ADMINISTRATIVE DISTRICT       
            Jatkuu - Continued
Vuosi ja Työvoima- ja elinkeinokeskusalue - Administrative district
neljännes
  Uusimaa  Varsinais- Satakunta Häme Pirkanmaa Kaakkois-      Etelä-    Pohjois-
 Suomi Suomi      Savo    Savo
Year and
quarter Avoimia työpaikkoja - Vacancies
1991 3 100 1 100    560 1 000    910    730 590 1 900
1992 1 300    550    350    530    460    330 250 1 200
1993 1 100    490    190    400    470    240 130 1 500
1994 1 300    730    410    470    720    370 160    990
1995 1 700    770    440    570    710    520 200    810
1996 2 200    910    570    800    740    610 320 1 000
1997 3 500 1 300    950 1 000 1 100    750 540 1 100
1998 5 400 1 400    920 1 300 1 300    980 500 1 100
1999 3 900 1 400    770 1 100 1 100    880 480    970
2000 5 200 1 800    760 1 200 1 300    950 450    960
2001 5 800 2 000    890 1 300 1 700 1 100 550 1 300
2002 6 700 2 200 1 300 1 400 1 800 1 300 590 1 100
2003 7 100 2 900 1 100 1 500 1 900 1 500 660 1 200
2004 7 100 2 500 1 200 1 400 1 900 1 400 580 1 100
2005 9 300 3 100 1 700 1 900 2 400 1 700 720 1 200
2006    12 700 3 400 1 700 1 700 2 800 1 700 690 1 300
2007    15 500 3 700 1 600 2 500 3 500 2 000 800 1 600
1999 I 4 500 1 900 1 500 1 900 1 800 1 600 800    690
II 3 800 1 600 1 000 1 300 1 000    800 720 2 400
III 4 000 1 200    300    650    920    430 200    450
IV 3 200    980    270    590    760    680 190    320
2000 I 5 500 2 600    890   1800 1 900 2 000 790    910
II 5 000 1 800    920   1500 1 300    800 550 2 100
III 5 600 1 500    480    830 1 000    460 240    400
IV 4 600 1 400    750    750 1 000    480 240    400
2001 I 7 100 2 900 1 500 1 800 2 600 2 300 860 1 300
II 5 600 1 900 1 000 1 600 1 500    760 790 2 800
III 6 000 1 600    530    960 1 400    610 300    630
IV 4 500 1 400    470    720 1 100    790 260    480
2002 I 7 700 3 200 2 200 2 000 3 200 2 800 920    990
II 6 400 2 500 1 200 1 600 1 600 1 000 820 2 300
III 6 900 1 700    860    960 1 500    670 330    560
IV 5 700 1 500    820    940 1 100    790 300    520
2003 I 9 300 4 200 1 900 2 100 3 300 3 000     1 000 1 300
II 6 500 4 200 1 000 1 600 1 800 1 200 820 2 100
III 6 800 1 700    800 1 100 1 500    900 480    690
IV 5 800 1 400    760 1 100 1 100    920 330    560
2004 I 8 300 3 700 2 300 2 100 3 100 2 800 940 1 500
II 6 700 2 700 1 100 1 500 1 700 1 000 680 1 600
III 6 800 1 900    700 1 000 1 600    800 380    680
IV 6 700 1 800    760    970 1 400    830 300    660
2005 I    10 800 4 200 2 500 2 600 3 900 3 400     1 300 1 800
II 8 800 3 100 1 600 2 800 2 200 1 300 800 1 300
III 9 200 2 900 1 500 1 200 1 900 1 100 510    840
IV 8 500 2 300 1 100    980 1 800    910 300    700
2006 I    16 300 4 800 2 500 2 500 4 100 3 300     1 000 2 000
II    11 600 3 200 2 000 1 800 2 400 1 400 790 1 300
III    11 400 2 900 1 300 1 300 2 300 1 000 540    900
IV    11 500 2 600 1 200 1 300 2 300 1 100 370    910
2007 I    20 400 5 500 2 400 4 000 4 600 3 600     1 200 2 500
II    14 200 3 500 1 600 2 300 3 100 1 900 940 1 600
III    14 800 3 400 1 300 2 100 3 300 1 300 590 1 300
IV    12 500 2 300 1 000 1 700 2 800 1 200 420 1 000
2008 I    20 900 5 000 2 700 4 300 5 200 3 200     1 600 2 000
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29.  AVOIMET TYÖPAIKAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ TYÖVOIMA- JA ELINKEINOKESKUSALUEITTAIN
       VACANCIES AT THE EMPLOYMENT SERVICE BY ADMINISTRATIVE DISTRICT       
            Jatkoa - Continued
Vuosi ja Työvoima- ja elinkeinokeskusalue - Administrative district
neljännes
   Pohjois-      Keski-  Etelä-    Pohjan-  Pohjois- Kainuu Lappi  Koko maa -
   Karjala      Suomi  Pohjanmaa    maa  Pohjanmaa Whole country
Year and
quarter Avoimia työpaikkoja - Vacancies
1991    510    510 390    540    830 190    490 13 400
1992    240    240 200    490    440 140    270   7 100
1993    160    180 200    280    390 130    170   5 900
1994    360    210 230    470    590 150    220   7 400
1995    390    320 280    560    690 130    250   8 300
1996    370    360 320    650    770 140    300 10 100
1997    360    500 380    720    900 170    440 13 700
1998    450    480 490    880    890 260    530 16 800
1999    430    520 430    800    990 190    630 14 600
2000    490    610 430    840 1 200 300    580 17 100
2001    580    770 500 1 000 1 100 300    650 19 600
2002    560    800 500 1 000 1 200 340    650 21 600
2003    530    760 680 1 000 1 200 320    740 23 300
2004    660    740 780 1 100 1 200 350 1 100 23 500
2005    680    930 890 1 200 1 300 430 1 100 29 100
2006    870    930     1 100 1 600 1 400 400 1 200 34 000
2007    910 1 200     1 200 1 700 1 600 500 1 500 40 200
1999 I    680    820 560 1 250 1 100 320    670 20 100
II    500    500 800 1 200 1 300 250  1 000 18 200
III    260    410 190    380    720 120    390 10 700
IV    280    400 190    320    840 100    440   9 600
2000 I    690    640 450 1 600 1 100 690    810 22 400
II    720    640 770    900 1 300 220    710 19 200
III    270    520 240    520 1 400 150    380 14 100
IV    280    630 260    400    940 160    430 12 800
2001 I    960 1 100 470 1 800 1 500 670    580 27 600
II    720 1 000 830 1 100 1 300 240  1 100 22 400
III    360    520 360    510 1 100 140    480 15 700
IV    290    500 330    620    660 200    410 12 900
2002 I 1 000 1 200 650 1 900 1 600 680    710 30 900
II    670    940 730 1 100 1 500 280    860 23 600
III    300    570 330    550    900 150    540 16 900
IV    290    470 300    550    840 240    490 14 900
2003 I    930    960     1 000 2 000 1 700 560 1 100 34 500
II    580    880 940    920 1 400 330    910 25 500
III    320    650 430    640 1 000 190    520 18 000
IV    300    560 340    640    650 210    460 15 300
2004 I 1 200    900     1 300 2 100 1 600 600 1 900 34 600
II    660    730     1 100 1 000 1 400 300 1 100 23 600
III    420    680 440    580    900 220    600 18 200
IV    370    640 330    600    800 280    620 17 500
2005 I    940 1 100     1 700 2 100 1 500 590 1 900 41 100
II    800 1 100 770 1 200 1 500 500 1 100 29 300
III    530    920 480    660 1 100 420    750 24 600
IV    440    630 570    900    940 220    600 21 300
2006 I 1 700 1 100     2 100 2 800 1 900 600 2 200 49 800
II    760    940     1 000 1 500 1 500 440    820 31 800
III    540    910 620    930 1 200 290    830 27 500
IV    500    790 720 1 000 1 100 250    910 26 900
2007 I 1 400 1 400     2 100 3 200 2 300 720 2 600 58 400
II 1 100 1 300     1 200 1 300 1 700 520 1 100 37 500
III    630 1 200 690 1 100 1 400 410 1 400 35 300
IV    530 1 000 820 1 300 1 200 360 1 000 29 500
2008 I 1 400 1 800     2 100 3 500 2 800 620 2 700 60 100
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31.  TYÖTTÖMÄT TYÖNHAKIJAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ TYÖVOIMA- JA ELINKEINOKESKUSALUEITTAIN
       UNEMPLOYED JOBSEEKERS AT THE EMPLOYMENT SERVICE BY ADMINISTRATIVE DISTRICT       
            Jatkuu - Continued
Vuosi ja Työvoima- ja elinkeinokeskusalue - Administrative district
neljännes
  Uusimaa  Varsinais- Satakunta Häme Pirkanmaa Kaakkois-      Etelä-    Pohjois-
 Suomi   Suomi      Savo    Savo
Year and
quarter Henkilöä - Persons
1991   36 000 16 700 12 700 15 600 21 800 15 900   8 500 12 000
1992   77 100 28 400 20 100 27 600 34 700 25 200 13 400 19 000
1993 108 900 40 200 24 900 37 700 44 600 32 600 17 600 24 700
1994 114 100 40 200 25 500 38 700 44 300 33 400 18 500 25 200
1995 108 400 36 200 23 700 35 700 41 100 31 500 17 500 24 600
1996 101 900 33 700 22 900 34 700 40 200 30 300 16 800 23 800
1997   89 900 30 500 21 300 31 600 37 000 28 900 15 500 22 000
1998   77 200 28 500 19 400 28 600 34 000 26 600 14 200 20 500
1999   67 400 27 300 19 400 26 800 31 700 25 800 13 400 19 400
2000   59 400 25 300 18 200 24 500 30 000 24 200 12 600 18 400
2001   55 800 23 000 16 900 22 800 28 200 22 200 11 900 17 600
2002   57 700 23 100 16 100 22 100 27 700 21 500 10 700 16 100
2003   59 900 22 800 15 600 21 600 27 900 20 700   9 900 15 300
2004   62 000 23 000 15 900 21 400 27 600 20 400   9 800 15 000
2005   60 000 20 800 14 400 20 600 26 100 19 700   9 400 14 400
2006   54 900 18 000 12 700 19 100 23 200 17 800   8 400 13 100
2007   46 300 15 700 10 800 16 300 20 200 15 800   7 400 11 700
1999 I 70 300 28 400 20 100 28 500 32 600 27 300 14 600 20 600
II 67 100 26 600 18 800 26 300 31 300 25 100 13 100 19 100
III 68 500 27 300 19 200 26 400 31 800 24 900 12 900 18 900
IV 63 800 26 900 19 400 26 000 31 100 25 800 13 000 18 900
2000 I 63 700 27 500 19 800 26 500 31 600 26 500 13 500 19 600
II 59 200 25 100 17 900 24 200 29 700 23 500 12 200 17 900
III 59 700 25 200 17 800 24 000 30 100 23 100 12 100 17 900
IV 54 900 23 500 17 400 23 400 28 600 23 500 12 600 18 200
2001 I 56 400 23 700 17 800 24 300 28 900 23 600 12 900 19 000
II 54 600 22 000 16 500 22 400 27 600 21 400 11 600 17 100
III 56 700 22 900 16 500 22 400 28 400 21 400 11 400 17 000
IV 55 400 23 600 16 600 22 200 28 000 22 400 11 500 17 200
2002 I 58 400 24 200 16 900 23 400 28 900 23 000 11 700 17 600
II 56 500 22 500 15 500 21 700 27 100 20 700 10 400 15 600
III 58 900 23 400 15 700 22 000 27 700 20 800 10 200 15 700
IV 56 800 22 400 16 100 21 200 27 000 21 600 10 500 15 600
2003 I 59 300 23 100 16 300 22 200 28 500 21 900 10 800 16 500
II 59 000 22 100 15 100 21 000 27 200 20 000   9 600 14 900
III 61 800 23 100 15 300 21 700 27 900 20 100   9 500 14 700
IV 59 500 22 800 15 600 21 400 27 800 20 800   9 900 15 200
2004 I 62 400 24 100 16 800 22 400 28 600 21 300 10 300 16 000
II 61 800 22 700 15 600 21 000 27 500 19 900   9 500 14 900
III 63 500 23 000 15 500 21 300 27 600 20 100   9 400 14 600
IV 60 400 22 300 15 700 20 900 26 800 20 500   9 800 14 600
2005 I 61 400 22 500 15 600 21 700 27 000 20 900 10 300 15 200
II 59 600 20 700 13 900 20 300 25 600 19 300   9 100 13 900
III 61 500 20 800 14 000 20 300 26 400 19 100   9 100 14 300
IV 57 300 19 100 14 000 20 100 25 300 19 300   9 300 14 100
2006 I 57 600 19 100 13 900 20 700 24 900 19 300   9 600 14 500
II 55 100 17 800 12 600 19 000 23 100 17 300   8 200 12 800
III 56 000 18 300 12 300 18 900 23 200 17 500   8 000 12 800
IV 50 900 16 800 11 900 17 800 21 500 17 200   8 000 12 300
2007 I 49 500 16 800 11 800 17 700 21 200 17 400   8 200 12 800
II 46 500 15 500 10 300 16 000 19 700 15 300   7 200 11 300
III 47 200 15 900 10 500 16 200 20 400 15 300   7 000 11 500
IV 42 100 14 800 10 300 15 300 19 500 15 300   7 100 11 200
2008 I 42 000 15 100 10 300 15 700 19 900 16 100   7 300 11 800
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31.  TYÖTTÖMÄT TYÖNHAKIJAT TYÖNVÄLITYKSESSÄ TYÖVOIMA- JA ELINKEINOKESKUSALUEITTAIN
      UNEMPLOYED JOBSEEKERS AT THE EMPLOYMENT SERVICE BY ADMINISTRATIVE DISTRICT       
            Jatkoa - Continued
Vuosi ja Työvoima- ja elinkeinokeskusalue - Administrative district
neljännes
   Pohjois-      Keski-  Etelä-    Pohjan-  Pohjois- Kainuu Lappi  Koko maa -
   Karjala      Suomi  Pohjanmaa    maa  Pohjanmaa Whole country
Year and
quarter Henkilöä - Persons
1991   9 300 12 600   8 500   9 300 16 100   5 900 12 400 213 200
1992 14 100 20 100 13 300 15 000 26 100   9 100 19 900 363 100
1993 17 600 26 800 18 000 19 700 34 000 10 900 24 000 482 200
1994 18 800 28 100 18 100 19 900 34 600 10 500 24 500 494 200
1995 18 700 26 400 16 800 18 200 32 800 10 500 24 000 466 000
1996 18 800 25 100 15 600 17 400 31 900 10 800 24 000 448 000
1997 17 900 23 600 13 600 15 700 29 000 10 100 22 400 409 000
1998 16 900 22 300 11 800 14 400 27 600   9 200 21 300 372 400
1999 15 700 21 300 11 300 13 800 26 100   8 700 20 000 348 100
2000 14 800 19 600 10 300 12 700 23 800   8 600 18 700 321 100
2001 14 100 18 900   9 900 11 600 23 300   8 400 17 700 302 200
2002 13 500 18 100   9 300 10 700 23 200   8 000 16 200 294 000
2003 13 100 17 800   8 900 10 400 22 600   7 400 15 000 288 800
2004 12 900 17 500   8 500 10 200 22 400   7 100 14 600 288 400
2005 12 300 17 100   8 100   9 700 21 600   6 900 14 300 275 300
2006 11 400 15 700   7 200   8 600 20 000   6 300 13 100 249 500
2007 10 500 14 400   6 300   7 100 17 600   5 500 11 200 216 900
1999 I 16 800 22 300 12 100 14 100 28 000  9 400 21 100 366 200
II 15 500 21 200 11 000 13 600 26 100  8 500 20 200 343 700
III 15 300 21 200 10 900 14 100 25 500  8 400 19 400 344 700
IV 15 200 20 700 11 100 13 500 24 700  8 600 19 200 337 900
2000 I 16 000 21 000 11 600 13 800 25 700  9 200 19 900 345 800
II 14 700 19 400 10 000 12 700 23 600  8 400 19 000 317 500
III 14 400 19 200   9 900 12 700 23 300  8 300 18 300 316 000
IV 14 100 18 800   9 700 11 800 22 600  8 400 17 700 305 100
2001 I 14 700 19 700 10 400 12 200 23 900  8 700 18 400 314 600
II 13 800 18 500   9 400 11 300 23 100  8 200 17 600 295 000
III 14 000 18 800   9 600 11 600 23 100  8 100 17 300 299 300
IV 14 100 18 600 10 000 11 300 23 200  8 600 17 300 299 900
2002 I 14 600 19 300 10 400 11 700 24 600  8 800 17 500 311 100
II 13 300 17 700   8 900 10 300 22 900  7 800 16 300 287 300
III 13 100 17 800   8 900 10 700 23 100  7 600 15 800 291 200
IV 12 900 17 700   9 000 10 300 22 200  7 800 15 100 286 300
2003 I 13 800 18 400   9 700 11 000 23 500  8 000 15 800 298 800
II 12 900 17 500   8 500 10 200 22 400  7 300 15 100 282 900
III 12 800 17 800   8 600 10 500 22 300  7 100 14 700 287 800
IV 12 800 17 600   8 700 10 200 22 100  7 100 14 500 285 900
2004 I 13 400 18 000   9 200 10 600 23 200 7 400 14 900 298 500
II 12 900 17 500   8 300 10 200 22 300 7 000 14 800 285 900
III 12 700 17 400   8 100 10 300 22 100 6 800 14 300 286 800
IV 12 800 17 100   8 400   9 800 21 900 7 000 14 400 282 400
2005 I 13 100 17 600   8 800 10 100 22 600 7 300 15 000 289 000
II 12 100 16 800   7 800   9 400 21 200 6 700 14 500 271 000
III 12 200 17 100   7 900   9 800 21 500 6 700 14 000 274 700
IV 11 800 16 800   7 900   9 400 21 400 6 800 13 900 266 600
2006 I 12 400 16 900   8 200   9 500 22 000 6 900 14 300 269 800
II 11 400 15 500   6 800   8 400 19 800 6 300 13 300 247 400
III 11 400 15 600   6 900   8 500 19 500 6 000 12 600 247 600
IV 10 600 15 000   6 900   7 900 18 600 6 000 12 100 233 300
2007 I 11 000 15 300   6 800   7 700 18 800 6 100 12 100 233 300
II 10 300 14 000   5 800   7 000 17 400 5 500 11 300 213 100
III 10 500 14 400   6 100   7 100 17 400 5 200 10 900 215 600
IV 10 300 13 900   6 300   6 500 17 000 5 100 10 700 205 500
2008 I 10 600 14 200   6 400   6 700 17 500 5 300 10 700 209 500





























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Taulukoiden luvut ovat useimmissa tapauksissa 
alkuperäisen tilaston kuukausiluvuista laskettu-
ja neljännesvuosi- ja vuosikeskiarvoja. Työ- ja 
elinkeinoministeriön laatimien tilastojen alku-
peräiset kuukausiluvut julkaistaan monisteessa 
Työnvälitystilasto, joka ilmestyy kuukausittain.
Pyöristysten vuoksi taulukoissa esiintyvien 
prosenttilukujen summan ei tarvitse aina olla = 
100.
Käytetyt symbolit:
0 Suure pienempi kuin puolet käytetystä yksi-
köstä
.     Tieto epälooginen esitettäväksi
..    Tietoa ei ole saatu
– Ei mitään ilmoitettavaa
2. TILASTOKESKUKSEN TYÖVOIMA-
TUTKIMUKSEN KÄSITTEET
Työikäiseen väestöön  luetaan maassa asuva 
15–74-vuotias väestö.
Työvoima on työllisten ja työttömien summa.
Työlliseksi luokitellaan henkilö, joka on tut-
kimusviikolla tehnyt ansiotyötä jonkin verran 
(vähintään tunnin) palkkaa tai luontaisetua vas-
taan tai voittoa saadakseen tai oli työpaikastaan 
tilapäisesti poissa. Työllinen voi olla palkansaaja, 
yrittäjä tai perheenjäsenen yrityksessä palkatta 
avustava.
Työttömäksi luokitellaan henkilö, joka on 
tutkimusviikolla työtä vailla, on etsinyt työtä 
aktiivisesti viimeisen neljän viikon aikana ja 
voisi vastaanottaa työtä kahden viikon kuluessa 
tai odottaa sovitun työn alkamista kahden viikon 
kuluessa. Myös opiskelija, työpaikastaan toistai-
seksi lomautettu ja työttömyyseläkkeellä oleva 
voi olla työtön, mikäli edellä mainitut aktiivisen 
työnhaun ja työn vastaanottamisen kriteerit täyt-
tyvät.
Työvoimaosuus on työvoimaan kuuluvien 
prosenttiosuus työikäisestä väestöstä.
Työllisyysaste on työllisten osuus 15–64-vuo-
tiaasta väestöstä.




Most of the figures in the tables are quarterly and 
annual averages computed from monthly data of 
original series. The Ministry of Employment and 
the Economy’s original monthly figures appear in 
its duplicated statistics.
The sum percentage in a table does not 
always equal 100 because the figures are round-
ed.
Symbols used:
0 Magnitude less than half of unit employed
.   Category not applicaple
..  Data not available
–   Nil
2. DEFINITIONS OF THE LABOUR FORCE 
SURVEY OF STATISTICS FINLAND
Working-age population, all persons aged 15 to 
74 resident in Finland.
Labour force, the sum of employed and unem-
ployed persons.
Employed persons, all persons who during 
the survey week did some work (for at least an 
hour) for a pay or fringe benefit or to gain profit 
or were temporarily absent from work. The em-
ployed may be employee, self-employed person 
or unpaid family worker.
Unemployed persons, all persons who 
for the whole survey week were without work, 
had been seeking a job actively in the past four 
weeks for pay or profit, and could accept a job 
within two weeks or have arranged to start a work 
within two weeks but not yet begun it. A student, 
a temporarily laid-off person and a unemploy-
ment pensioner are also considered unemployed 
if person meets the above mentioned job seeking 
and job acceptance criteria.
Labour force participation rate, the ratio of 
all persons in the labour force to the total popula-
tion of working age.
Employment rate, the ratio of the employed to 
the population aged 15 to 64.
Unemployment rate, the ratio of the unem-
ployed to all persons in the labour force.
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3. TIETOJEN LÄHTEET JA LUONNE
Taulukot 1–12, 26–28, 30: Työvoimatutkimus, 
laatija Tilastokeskus. Työvoimatutkimus perustuu 
15–74-vuotiaasta väestöstä poimittuun otokseen. 
Otoskoko on neljännesvuodessa 36 000 henkilöä. 
Otos on jaettu kolmeen 12 000 henkilön kuukau-
siotokseen. Tiedot kerätään kuukausittain pääasi-
assa puhelimitse haastattelemalla. Vuoden 2000 
alussa tietojen keräämisessä siirryttiin jatkuvaan 
tutkimusviikkoon. Aikaisemmin kuukausitiedot 
kerättiin yhdeltä viikolta, joka oli kuukauden 15. 
päivän sisältävä viikko. Otoksesta saatavat tie-
dot suurennetaan vastaamaan perusjoukkoa eli 
15–74-vuotiasta väestöä.
Työvoimatutkimuksen tuloksiin liittyy otok-
sen satunnaisvaihtelusta johtuva virhe. Lukuihin 
voi sisältyä muitakin virheitä, mm. kadosta joh-
tuvia. Mitä yksityiskohtaisempi tietojen luokitus 
on, sitä epävarmemmat tiedot ovat.
Taulukot 13–16, 18, 29, 31–33: Työnvälitysti-
laston tilannekatsaus, laatija työ- ja elinkeinomi-
nisteriö. Työttömien työnhakijoiden ja avoimien 
työpaikkojen tilasto kerätään työnvälitystoimin-
nan yhteydessä: vuoteen 1980 asti kunkin kuu-
kauden puolivälissä sekä vuodesta 1981 alkaen 
kuukauden viimeisen työpäivän mukaan.
Avoimella työpaikalla tarkoitetaan työn-
välitykselle ilmoitettua työpaikkaa, joka las-
kentapäivänä on ollut avoinna työvoimatoi-
mistossa. Kaikkia avoimia työpaikkoja ei 
il moiteta työnvälitykselle. Arviolta noin 
40 – 50 % niistä tulee työnvälityksen tietoon.
Työttömäksi työnhakijaksi luetaan ne lasken-
tapäivänä työnhakijoina olevat, jotka ovat ilman 
työtä ja ovat kokopäivätyöhön käytettävissä tai 
odottavat sovitun työn alkamista. Työnhakijoina 
olevat lomautetut lasketaan mukaan työttömien 
työnhakijoiden kokonaismäärään.
Vuodesta 1980 alkaen työttömyyseläkkeen 
saajia ei ole laskettu mukaan työttömiin työn-
hakijoihin. Tarkemmin työnvälitystilasto peittää 
ne työttömät, jotka ovat työttömyysturvan piiris-
sä. Muista työttömistä osa saattaa jättää ilmoit-
tautumatta työnvälitykseen.
3. SOURCES AND NATURE OF THE STATIS-
TICS
Tables 1–12, 26–28, 30: Labour Force Survey 
compiled by Statistics Finland, basing on a sam-
ple of the population aged 15 to 74. The sam-
ple numbers 36,000 per quarter and is divided 
into three monthly samples of 12,000. Data are 
gathered mainly by telephone interviews. Since 
January 2000, data have been collected for every 
week of the month, whereas previously they were 
only collected for the week containing 15th day 
of the month. The figures obtained are increased 
to correspond to the base group (the population 
aged 15 to 74).
The results of the Labour Force Survey are 
subject to an error due to the randomness of the 
samples. The figures sometimes contain other er-
rors due to non-response, etc. The more detailed 
a classification is, the greater is the risk of error.
 
Tables 13–16, 18, 29, 31–33. Employment 
Service Statistics of the Ministry of Employ-
ment and the Economy. Statistics on vacancies 
and unemployed job seekers were compiled at the 
middle of each month upto 1980, and have been 
compiled at the end of each month (last working 
day) since 1981.
Vacancies refer to vacancies reported to em-
ployment services, which had not yet been filled 
on the reference dates. It is estimated that only 
40 % to 50 % of all vacancies in Finland are noti-
fied to employment services.
Unemployed job seekers comprises all job-
seekers who were without work, were available 
for work, were laid off, or had arranged to start 
a job but had not yet begun it on the reference 
date.
Since 1980 unemployment pensioners have 
been counted as job seekers, but not as unem-
ployed persons. The Employment Service Sta-
tistics relate to persons receiving unemployment 
compensation, for which they have to register 
with unemployment services. Some unemployed 
persons not receiving such benefits do not regis-
ter with employment services.
Kuviot ja taulukot Työpoliittinen Aikakauskirja 2/2008
58*
Taulukko 17: Päättyneiden työttömyysjak-
sojen keskimääräinen kesto. Saadaan työnvä-
litystilaston vuositilastosta, laatija työ- ja elin-
keinoministeriö. Taulukon luvut kuvaavat koko 
vuoden aikana päättyneiden työttömyysjaksojen 
keskimääräistä kestoa, jossa on mukana paljon 
lyhytaikaisia työttömyysjaksoja. Käsite eroaa 
kuukauden lopussa työttömänä olleiden päätty-
mättömien työttömyyksien kestosta (taulukot 16 
ja 32), joka on keskimäärin pidempi, koska siinä 
painottuvat pidempiaikaiset työttömyysjaksot.
Taulukot 19 ja 20: Työnvälitystoiminta. Saa-
daan työnvälitystilaston kuukausikertomustau-
luista, jotka kuvaavat toimintaa koko kuukauden 
ajalta. 
Taulukko 21: Koulutus- ja tukitoimenpiteillä 
sijoitetut, tilaston laatija työ- ja elinkeinoministe-
riö.  Taulukon luvut kuvaavat toimenpiteillä sijoi-
tettuina olevia keskimäärin kuukauden lopussa. 
Eri toimenpiteiden sisällöt saattavat vuosittain 
muuttua.
Taulukko 22: Työvoimakoulutuksen tiedot 
saadaan työvoimakoulutuksen kuukausitilastos-
ta, laatija työ- ja elinkeinoministeriö. Taulukon 
luvut kuvaavat keskiarvoja kuukauden aikana, 
paitsi viimeisen sarakkeen tieto ”työvoimakou-
lutuksessa olevat”, joka kuvaa koulutuksessa 
olevien määrää keskimäärin kuukauden lopussa 
olevana laskentapäivänä.
Taulukko 23: Työttömyysturva. Työttömyyden 
aikaisen toimeentulon turvaamiseksi on kaksi eri 
järjestelmää: Kelan hoitama perusturva (perus-
päiväraha ja työmarkkinatuki) ja vakuutusmuo-
toinen ansioturva. Ansiosidonnaista päivärahaa 
saa lain vaatimukset täyttävä työtön kassan jäsen. 
Jos työtön ei ole oikeutettu ansioturvaan, hän voi 
saada valtion maksamaa perusturvaa. Saadakseen 
työttömyyspäivärahaa työttömän tulee olla työn-
hakijana työvoimatoimistossa. Työmarkkinatuki 
on tarveharkintainen, mutta sen maksamiselle ei 
ole enimmäisaikaa.
Perus- ja ansiopäivärahaa maksetaan kerral-
laan enintään 500 työttömyyspäivältä. Henkilölle, 
joka on syntynyt ennen vuotta 1950 ja on täyttä-
nyt 57 vuotta ennen enimmäisajan umpeutumista, 
maksetaan päivärahaa kunnes hän on täyttänyt 60 
vuotta. Vuonna 1950 tai sen jälkeen syntyneelle, 
joka on täyttänyt 59 vuotta ennen enimmäisajan 
umpeutumista ja on ollut työssä vähintään 5 vuot-
ta edellisen 20 vuoden aikana, maksetaan päivä-
rahaa kunnes hän täyttää 65 vuotta.
Table 17. Average duration of completed spells 
of unemployment. Taken from the annual Em-
ployment Service Statistics of the Ministry of 
Employment and the Economy. The figures in 
the table denote average durations of complet-
ed spells for the entire year. This differs from 
”duration of unemployment up to the reference 
date” in tables 16 and 32, which is longer. That 
is because the figures in tables 16 and 32 seldom 
include short spells (which are contained in the 
average duration of completed spells), so they are 
weighted by long spells.
Tables 19 and 20. Employment services prop-
er. Taken from tables in the Employment Serv-
ice Statistics, which depict activity during entire 
months.
Table 21. Persons participate in different train-
ing or subsidized employment measures, com-
piled by the Ministry of Employment and the 
Economy.  Average figures at the end of each 
month.  The types of measures vary in time.
Table 22. Data on labour market training, taken 
from monthly labour market training statistics, 
compiled by the Ministry of Employment and the 
Economy. The figures in the table denote averag-
es for whole months, except for the last column, 
”on labour market training”, which gives average 
numbers of trainees on course on the reference 
date at the end of the months.
Table 23. Unemployment security. State com-
pensations (basic unemployment allowance and 
labour market support) are the basic modes of 
security and earningsrelated unemployment al-
lowance is a form of unemployment insurance 
that is limited to members of an unemployment 
fund. Unemployed persons not entitled to them 
can obtain state compensation. For both types 
of benefit the applicant must be registered at an 
employment service. Labour market support is 
means-tested but it has not a maximum payment 
period.
A basic and an earningsrelated unemployment 
allowance can be paid for a maximum period of 
500 working days. Persons born prior year 1950 
and are over 57 before maximum period has ac-
crued can be paid an allowance until they are 60. 
Persons born in 1950 or thereafter and are over 
59 before maximum period has accrued and has 
been in employment at least 5 years during past 
20 years can be paid an allowance until they are 
65.
Työpoliittinen Aikakauskirja 2/2008 Kuviot ja taulukot
59*
Yli 60-vuotias  ennen vuotta 1950 syntynyt, 
laissa tarkemmin määritelty pitkään työttömyys-
turvaa saanut työtön työnhakija on oikeutettu 
työttömyyseläkkeeseen. Työttömyyseläkkeen 
saamisaikana tulee saajan olla työnhakijana työ-
voimatoimistossa.
Taulukko 24: Muuttoliiketilasto. Lähde: Tilas-
tokeskus, väestötilasto.
Taulukko 25: Työttömyysasteet eri maissa. 
Lähde: OECD, Main Economic Indicators.
 4. LUOKITUKSET
Ammattiluokitus. Työ- ja elinkeinoministeri-
ön työnvälitystilastossa käytetään ammateittain 
laadittavissa tilastoissa luokitusta, joka perustuu 
Pohjoismaiseen Ammattiluokitukseen (Nordisk 
Yrkesklassificering, NYK). Ammattiluokitus, 
Työministeriö, 2005.
Toimialaluokitus. Toimialaluokituksessa Suo-
messa käytetään kansainvälisesti sovittua luoki-
tusta (Nomenclature Générale des Activités Eco-
nomiques dans les Communautés Européennes, 
NACE). Toimialaluokitus TOL 2002, Tilastokes-
kus.
A long-term unemployed person born prior 
year 1950 and over 60 years old can receive an 
unemployment pension under terms laid down 
by law. While in receipt of such a pension, per-
son must remain a job seeker at an employment 
service.
Table 24. Statistics on migration. Source: 
Statistics Finland, Population Statistics.
Table 25. Unemployment rates in some 
countries. Source: OECD, Main Economic 
Indicators.
4. CLASSIFICATIONS
Occupational classification. The classification 
used in Ministry of Employment and the Econ-
omy’s Employment Service Statistics is based 
largely on the Nordic Classification of Occupa-
tions (NYK). Occupational Classification, Min-
istry of Labour, 2005.
  Industrial classification. NACE (Nomen-
clature Générale des Activités Economiques 
dans les Communautés Européennes) is used in 
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